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Diplomová práce analyzuje problémy, související se systémem hodnocení na Základní 
škole v Blansku. Teoretická část práce se zabývá shrnutím základních pojmů týkajících 
se metod hodnocení a odměňování zaměstnanců. Praktická část práce analyzuje 
současný stav. Poslední část se zabývá návrhy a doporučeními, které povedou ke 





This master´s thesis analyzes problems connected with an evaluation system of 
employees at the elementary school in Blansko. The theoretical part focus on summary 
of basic terms related to methods of employee evaluation and remuneration. The 
practical part analyzes the current situation. In the last part there are suggestions and 
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Ve své diplomové práci se zabývám vytvořením návrhu na změnu v systému hodnocení 
a odměňování pracovníků. Moje práce se skládá z pěti hlavních kapitol. V první 
kapitole jsem se zaměřila na vymezení problému a vytvoření cílů práce. 
 
V druhé kapitole jsem se snažila naleznout teoretická vymezení v oblasti hodnocení 
pracovníků. K vytvoření této kapitoly jsem využila literární zdroje a internetové 
stránky, které se zabývají různými metodami hodnocení a odměňování zaměstnanců. 
Teoretická východiska práce popisují, co všechno musí obsahovat systém hodnocení 
pracovníků. 
 
V třetí kapitole se věnuji analýze současného stavu. Zhodnocuji současný systém 
hodnocení a odměňování pracovníků na Základní škole v Blansku, Erbenova 13 a 
popisuji její základní charakteristiku a pracovní pozice.  
 
Čtvrtá kapitola již obsahuje konkrétní návrh na změnu stávajícího systému hodnocení a 
odměňování pracovníků, na základě informací získaných z předcházející kapitoly. 
 












1 VYMEZENÍ PROBLÉMU, CÍLE A METODY PRÁCE  
 
 
1.1 Vymezení problému 
 
Hodnocení a odměňování zaměstnanců je jednou z nejdůležitějších činností organizace. 
Mělo by se odvíjet od pracovních výkonů zaměstnance. Proto je nutné, zavézt takový 
systém hodnocení a odměňování, který by byl spravedlivý, objektivní a motivující. 
Navržené změny by měly být přijatelné jak pro zaměstnance, tak pro vedení organizace. 
 
1.2 Cíle práce 
 
Hlavním cílem předložené diplomové práce je na základě rešerše související odborné 
literatury, provést důkladnou analýzu systému hodnocení a odměňování pracovníků na 
Základní škole v Blansku, Erbenova 13. Po následném zhodnocení výsledků navrhnout 
a ekonomicky posoudit vhodné změny systému hodnocení a odměňování pracovníků 
pro daný subjekt 
 
Mezi dílčí cíle patří: 
 
 zpracovat teoretická východiska pro danou problematiku, 
 
 analyzovat a zhodnotit stávající systém hodnocení a odměňování 
 







1.3 Metody práce 
 
Při zpracování diplomové práce bude vycházeno z teoretických poznatků získaných 
studiem odborné literatury. Na tuto část bude navazovat studium interních materiálů 
daného subjektu a anketa, která doplní zjištěné poznatky o pohled zaměstnanců na 
současný systém hodnocení a odměňování. Po nastudování získaných informací a 
vyhodnocení odevzdané ankety, navrhnout změnu stávajícího systému hodnocení a 
odměňování zaměstnanců tak, aby vyhovovala jak vedení školy, tak jejím 
zaměstnancům. 
 
Použité metody:  
 
 
 metoda analýzy, doplněná o metody syntézy, 
 
 
 metoda dotazování (anketa pro zaměstnance školy) 
 
 
















2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA V OBLASTI ŘEŠENÍ 
 
 
2.1 Motivace zaměstnanců  
 
Pokud zaměstnanci nejsou motivovaní, tak dosahují mnohem nižších výkonů, než 
kterých jsou schopni. Můžeme mít tedy sebekvalitnější pracovníky, do kterých 
investujeme mnoho zdrojů a úsilí, ale pokud je nedokážeme správným způsobem 
motivovat, tak je vše zbytečné. Většina společností používá klasické 
„motivační“ nástroje jako jsou různé zaměstnanecké akce, bonusy, ocenění nejlepších 
zaměstnanců, balíčky či služby pro zaměstnance. Mají jednu nevýhodu. Nepůsobí přímo 
na vnitřní motivaci samotného pracovníka, spíše si jeho oddanost a pracovitost kupují. 
Mohou někdy vyvolávat pocity, že se společnost snaží se zaměstnanci manipulovat a 
uplácet je. (Hlušička, 2013) 
Vojtěch Bednář se domnívá, že nejlepší motivací je pochvala a že pochvala je mocný 
nástroj motivace. Pochvala zvyšuje okamžitý výkon a výrazně přispívá k dlouhodobému 
udržení vysokého výkonu. Podporuje flexibilitu zaměstnance i atmosféru na pracovišti. 
Připravuje půdu pro sdělování nepříjemných novinek a informací. Člověk by od něčeho 
tak samozřejmého jako je pochvala takové výsledky nejspíše ani nečekal, přesto je má. 
Stejně jako v případě všech ostatních nástrojů se ale v prvé řadě chválit musí umět. 
Přestože to není jednoduché, umění pochvaly lze s velkou dávkou empatie zvládnout. 
(Bednář, 2012) 
Armstrong považuje za užitečné rozdělit motivaci na vnitřní faktory (ty, které lidi sami 
vytvářejí a které je ovlivňují, aby se jistým způsobem chovali nebo někam směřovali) a 










Armstrong (2007) mezi vnitřní faktory motivace uvádí:  
 
 odpovědnost,  
 autonomie či svoboda,  
 příležitost využívat a rozvíjet dovednosti a schopnosti,  
 zajímavá a podnětná práce,  
 příležitost k funkčnímu postupu.  
 
Armstrong (2007) rozděluje vnější faktory motivace na:  
 
 pozitivní faktory – odměny (peněžní i nepeněžní jako pochvala či povýšení),  
 negativní faktory – tresty (odebrání peněz, kritika, disciplinární řízení apod.).  
 
Armstrong uvádí, že je nezbytné, rozumět faktorům, které motivují lidi, a jak na tyto 
faktory lze vytvářet procesy a postupy v odměňování, které zvýší motivovanost, 
pracovní angažovanost, oddanost a pozitivní, spontánní, dobrovolné chování. 
(Armstrong, 2009) 
 
Roli a význam motivace, především odhalování možností a způsobu správné motivace, 
nám pomáhají objasnit teorie potřeb kategorizující potřeby od fyziologických až po 
uznání a seberealizaci, teorie očekávání, teorie cíle vysvětlující, že motivace a výkon 
budou vyšší, jsou–li jednotlivcům stanoveny specifické cíle (náročné, ale splnitelné) a 
existuje-li zpětná vazba k výkonu, teorie spravedlnosti a další. Primárním problémem a 
největší chybou je, pokud člověk nemá motivaci, resp. ji nemůžeme odhalit. V takovém 
případě nemáme možnost, jak takového člověka ovlivnit. Náš společenský systém je 
postaven na existenci motivace lidí, a pokud chybí, je to zásadní problém. Pokud se dále 
analýza soustřeďuje na vzdělávání lidí, je třeba podtrhnout, že lidé musí být motivováni 
se vzdělávat (učit) a to jak vnitřními, tak vnějšími prostředky. Pro vnější faktory je 
zásadní role zaměstnavatele, aby zájem svých pracovníků na vzdělávání, osobním a 
profesním růstu, podporoval a systematicky vedl. Okolní prostředí může posilovat či 
naopak úspěšně ničit lidskou motivaci (frustrace z neocenění dosažených výsledků, 
atd.). Bohužel v ČR se s tím často setkáváme např. v důsledku probíhajících 
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nepřipravených změn, nedostatků v koncepční práci a zejména nedostatků v řízení lidí. 
Důsledkem je, že se setkáváme s případy, kdy kvalitní odborníci odcházejí mimo svou 
profesi do oblastí, kde nemají takovou kvalifikaci, ale nové prostředí je příznivější pro 
jejich osobní rozvoj a ocenění. Pro opouštěnou organizaci, pro obor i pro společnost to 
však představuje významnou ztrátu. (Armstrong, 2007) 
 
2.1.1 Teorie motivace 
 
Teorie motivace se zabývá tím, co vede lidi k tomu, aby něco dělali a co ovlivňuje lidi, 
aby se chovali určitým způsobem. Objasňuje faktory, které ovlivňují úsilí, které lidé 
vkládají do své práce, jejich míru angažovanosti a přispění a jejich spontánní, 
dobrovolné chování. (Armstrong, 2009) 
 
Jelikož existuje mnoho teorií motivace a názorů na ně, uvedeme jen několik 
nejznámějších.  
Maslowova hierarchická teorie potřeb 
Nejznámějším autorem, který přispěl k teorii potřeb, je americký psycholog Abraham 
Maslow. Ten zformuloval koncepci hierarchie potřeb, která začíná základními 
fyziologickými potřebami a přes potřeby jistoty a bezpečí, sociální potřeby a potřeby 
uznání vede k potřebám seberealizace, nejvyšším potřebám vůbec. (Armstrong, 2009) 
Teorie potřeb jsou pravděpodobně nejznámější skupinou teorií motivace. Tvrdí, že lidé 
jsou poháněni dosáhnout svého maximálního potenciálu, ovšem pokud se jim do cesty 
nepostaví překážky. Tyto překážky zahrnují hlad, žízeň, finanční problémy a vůbec 
všechno, co lidem brání v jejich plném rozvoji. Dále tvrdí, že lidé jsou motivováni 
určitými potřebami a že tyto potřeby tvoří hierarchickou strukturu, která obsahuje dvě 
hlavní skupiny: potřeby odstranění nějakého nedostatku (tzv. D-potřeby) a potřeby 
dosažení něčeho (tzv. B-potřeby). Nejsou-li uspokojeny D-potřeby, je pociťována 
úzkost a snaha odstranit nedostatek, snaha zaplnit chybějící potřebu. Je-li potřeba 
uspokojena, není pocit žádný. A to je významný rozdíl od potřeb B-skupiny, kdy 
nejenže existuje dobrý pocit z naplnění těchto potřeb, ale naplněním těchto potřeb jsme 
dokonce motivováni o to více. Z těchto dvou skupin potřeb pak Maslow odvodil svou 
hierarchickou pyramidu lidských potřeb. (Dvořáková, 2007, s. 169) 
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Hierarchická pyramida lidských potřeb: 
 
 




Nejprve člověk uspokojuje své základnější lidské potřeby, které jsou dány evolucí, a 
když je má uspokojeny, teprve pak se snaží o naplňování neuspokojených potřeb 
vyšších. Pokud se objeví nedostatek v nižších úrovních, člověk se nebude starat o 
úrovně vyšší a vrátí se zpět k uspokojování těch základních. Na sklonku své pracovní 
kariéry (1971) však Maslow připustil, že sebetranscendence nemusí nutně být 
podmíněna naplněním nižších potřeb. (Dvořáková, 2007) 
 
Dvoufaktorová teorie Fredericka Herzberga 
Tato teorie říká, že faktory zvyšující spokojenost s prací se liší od faktorů, které vedou 







Frederick Herzberg si všiml, že na pracovišti existují dva faktory: absence prvních 
způsobuje nespokojenost, ale jejich přítomnost nevede ke spokojenosti, zatímco absence 
druhých nezpůsobuje nespokojenost, ale jejich přítomnost vede ke spokojenosti.  
První skupinu nazval faktory hygienickými, druhou faktory motivačními. Mezi 
hygienické patří například: firemní benefity (auto, mobil apod.), pracovní podmínky, 
plat, vztahy s podřízenými a nadřízenými. Mezi motivační patří úspěch, uspokojení z 
práce, uznání, odpovědnost, pokrok a osobní rozvoj. Herzberg porovnal tyto dvě 
skupiny vzhledem k časovým dopadům s tímto závěrem: uspokojení hygienických 
faktorů přinese jenom krátkodobý efekt a upokojování motivačních faktorů přináší 
relativně dlouhodobou spokojenost. (uznání x výplata). Z této teorie vyplývá, že 
manažeři by se měli snažit plněním hygienických faktorů podřízené neznechutit, avšak 
nebrat to jako něco, co požene lidi vpřed. Je třeba využít motivačních faktorů. 
(cit. dle: Dvořáková, 2007, str. 172) 
 
Herzbergův výzkum a závěry, ke kterým došel, jsou však napadány. Tvrdí se, že 
původní výzkum je vadný a nepodporuje tvrzení, že peněžní odměna není motivátorem 
a také, že nebyl učiněn žádný pokus změřit vztah mezi spokojeností a výkonem. 
(Armstrong, 2009) 
 
Teorie očekávání Viktora Vrooma 
Teorie očekávání Viktora Vrooma (nar. 1932) je teorií procesní. Tato teorie tvrdí, že v 
nás neustále probíhají procesy predikce budoucnosti. Jestliže jsme přesvědčení o 
dosažitelnosti a atraktivnosti cíle a způsobu cesty k výsledku, pak jsme motivováni cíle 
dosáhnout. Z praktického hlediska je nutné pracovat s těmito přesvědčeními: (cit. dle: 
Dvořáková, 2007, s. 187) 
 
 cíl existuje a je žádoucí; 
 že je vůbec možné tohoto cíle dosáhnout; 
 že právě daný člověk může cíle dosáhnout; 
 že daný způsob dosažení cíle je vhodný a etický; 




Pochopitelně nejde jen o slibování a přesvědčování, ale také, o vedení příkladem. 
(Dvořáková, 2007) 
 
Tato teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem do modelu, který na základě 
Vroomových myšlenek dochází k závěru, že existují dva faktory, které determinují úsilí 
lidí vkládané do jejich práce. Prvním faktorem je hodnota odměny jedinců do té míry, 
do jaké uspokojuje jejich potřeby jistoty, společenského uznání, autonomie a 
seberealizace. Druhým faktorem je pravděpodobnost, že odměna závisí na úsilí tak, jak 
je vnímáno jedinci, tedy jejich očekávání týkající se vztahu mezi úsilím a odměnou. 
(Armstrong, 2009) 
 
2.1.2 Pravidla motivace 
 
Plamínek (2007) uvádí několik pravidel týkajících se správné motivace. Jedná se o:  
 
 Zlaté pravidlo motivace  
Přidělujeme-li lidem úkoly, máme dvě možnosti. Buď můžeme zkusit přizpůsobit úkoly 
lidem, nebo naopak lidem vybírat úkoly na míru. První případ vyžaduje velkou míru 
stimulace, jelikož lidé se obecně přizpůsobují okolnostem neradi. V tomto případě jsou 
také větší nároky na kontrolu. V okamžiku, kdy se přestane se stimulací, lidé přestanou 
mít důvod úkol plnit. Mnohem výhodnější je přidělovat úkoly lidem tak, aby jim 
vyhovovaly. Pokud to není možné, je důležitá alespoň forma zadání. Jedná se o zvolená 
slova, tón řeči a řeč těla. Lidé totiž velice citlivě vnímají, jak je jim úkol zadáván. 
 
 Pravidlo motivační kotvy  
Je důležité, aby si člověk ve své práci našel něco, co ho alespoň trochu baví. To 
představuje jakousi kotvu, která člověka poutá k výkonu a zvyšuje tak jeho soustředění 







 Pravidlo diferencovaných podnětů  
Toto pravidlo říká, že lidé jsou citliví na odlišné podněty. Je to velice důležité, protože 
většina z nás má tendenci předpokládat, že to co motivuje nás, bude motivovat i ostatní. 
Lidé však nejsou stejní a každý z nás je motivovaný něčím jiným. Je tedy třeba vědět, 
na jaké podněty je konkrétní člověk citlivý. A tímto směrem pak zaměřit naše motivační 
úsilí. 
 
2.1.3 Podpora výkonnosti pracovníků  
 
Manažer by měl vytvářet vhodné pracovní podmínky pro své podřízené, které budou 
plně umožňovat uplatnit a rozvíjet schopnosti a kompetence pracovníků. Dále je třeba 
formulovat motivující cíle, které budou působit buď motivačně, nebo budou hladinu 
motivace alespoň udržovat. Podle Niermeyera a Seyfferta (2005) by se tyto cíle měly 
vyznačovat následujícími znaky: provokativnost, dosažitelnost, relevance, atraktivita a 
měřitelnost.  
 
Pracovníci by měli být také informováni o všech změnách, které je mohou ovlivnit. 
Platí to např. v případě, že se ve firmě uvolní místo, na které má některý zaměstnanec 
potřebnou kvalifikaci. Má to smysl, i kdyby pracovník nakonec místo nedostal, protože 
zaměstnanci pak nemají pocit, že podnik ignoruje příležitosti pro své vlastní lidi. (cit. 













2.2 Odměňování pracovníků 
 
Odměňování pracovníků je jednou z nejstarších a nejzávažnějších personálních činností, 
která věnuje pozornost jak vedení organizace, tak pracovníkům. Jedná se o široce 
propracovanou a značně rozsáhlou teorii a metodologii. Moderní pojetí odměňování je 
mnohem širší, neznamená pouze mzdu nebo plat, které poskytuje organizace 
pracovníkovi jako kompenzaci za provedenou práci. Zahrnuje povýšení, formální 
uznání, zaměstnanecké výhody poskytované organizací pracovníkovi nezávisle na jeho 
pracovním výkonu, pouze z titulu pracovního poměru nebo jiného vztahu, na jehož 
základě pracovník pro organizaci pracuje.  Stále více je mezi odměny zařazováno i 
vzdělávání, které poskytuje organizace. (Koubek, 2008) 
Odměňování zaměstnanců je v organizaci vždy citlivou záležitostí a jakékoliv změny 
v systému jsou vnímány s velkou ostražitostí a nedůvěrou. (Pilařová, 2008) 
 
2.2.1 Řízení odměňování 
 
Zabývá se strategiemi, politikou a procesy potřebnými k zabezpečení toho, aby bylo to, 
čím lidé přispívají organizaci, uznáno a odměněno jak peněžní, tak nepeněžní formou. 
Obecným cílem je odměňovat lidi slušně, spravedlivě a důsledně podle jejich hodnoty 
pro danou firmu, aby to posloužilo budoucímu dosahování strategických cílů 
organizace. (Armstrong, 2009) 
Koubek (2008) rozděluje odměny na vnitřní a vnější. Více pozornosti je věnováno tzv. 
vnitřním odměnám. Ty nemají hmotnou povahu a souvisejí se spokojeností pracovníka 
s vykonávanou prací, s radostí, kterou mu práce přináší, s příjemnými pocity 
vyplývajícími z toho, že se může zúčastňovat určitých aktivit, z pocitů užitečnosti a 
úspěšnosti, z neformálního uznání okolí, z postavení, dosahování pracovních cílů, 
kariéry apod. Odměny tohoto druhu korespondují s osobností pracovníka, jeho 
potřebami, zájmy, postoji, hodnotami a normami. Vedle peněžních forem odměňování 
se tedy používají i nepeněžní formy, z nichž některé lze vyjádřit v penězích, ale některé 
v penězích vůbec vyjádřit nelze. I když vnější a vnitřní typy odměn mají odlišnou 
povahu, jsou navzájem úzce provázány. Organizace může dosti výrazně ovlivňovat 
oblast vnitřních odměn např. prostřednictvím pečlivého a na míru šitého vytváření 
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pracovních úkolů pracovníkovi, pověřování pracovníka takovými pracemi, které jsou 
pro něj přitažlivé už svou povahou, které od něj vyžadují využívání právě těch 
schopností, jichž si sám váží. Významným zdrojem vnitřní odměny je autonomie práce, 
zejména když si pracovník uvědomuje vysoký stupeň vlastní kontroly nad 
stanovováním svých cílů i cest, jak jich dosáhnout. Neméně důležitým faktorem, který 
ovlivňuje vnitřní odměny pracovníka, jsou korektní pracovní vztahy vůbec, spravedlivé 
hodnocení a peněžní odměňování pracovníků, systém péče o pracovníky, participativní 
způsob řízení, vytváření příznivých pracovních podmínek atd. Organizace má tedy 
k dispozici poměrně širokou škálu možností, jak odměňovat své pracovníky za jejich 
práci i za to, že jsou pracovníky této organizace. Odměny mohou být vázány na povahu 
vykonávané práce a její význam, na odvedenou práci, na výkon pracovníka, jeho 
schopnosti nebo vzácnost na trhu práce nebo vyplývají z pracovního poměru, mohou 
mít podobu zajímavých a podnětných pracovních úkolů, veřejného uznání za dobrou 
práci, péče o vzdělávání a rozvoj pracovníka, péče o zdokonalování pracovních a 
mezilidských vztahů v organizaci atd. Jednou z klíčových otázek u odměňování 
pracovníků je tedy otázka přiměřeného, spravedlivého a motivujícího systému 
odměňování v organizaci. Jelikož je každá organizace svým způsobem unikátní celek, 
měl by být i systém odměňování šitý na míru konkrétní organizaci. (Koubek, 2008) 
 
2.2.2 Cíle řízení odměňování  
 
Armstrong (2009) definuje cíle řízení odměňování takto:  
 
 odměňovat lidi podle hodnoty, kterou vytvářejí, 
 propojovat postupy v odměňování s cílem podniku a podnikání i s hodnotami a 
potřebami zaměstnanců, 
 odměňovat správné věci, aby bylo zřejmé, co je důležité s hlediska chování a 
výsledků, 
 pomáhat získávat a udržovat si potřebné vysoce kvalitní zaměstnance, 
 motivovat lidi a získávat jejich oddanost a angažovanost, 




2.2.3 Mzdotvorné faktory 
 
Mnoho majitelů a manažerů firem se domnívá, že odměny pracovníků by měly být 
závislé na jejich pracovním výkonu, protože jen tak budou pracovníky motivovat k lepší 
práci. Pracovní výkon ale často bývá obtížně měřitelný a i u měřitelného právního 
výkonu nelze vždy měřit všechny jeho složky. Odměna vázaná pouze na výkon práce, 
může vyvolávat výraznou orientaci na množství práce na úkor její kvality. (Koubek, 
2011) 
 
Pracovní výkon bývá často obtížně měřitelný. I u měřitelného pracovního výkonu nelze 
vždy měřit všechny složky výkonu. Kromě tohoto, měření výkonu je dosti náročná 
záležitost, která vyžaduje určitou disciplinovanost a soustavnost kontroly výkonu. Při 
odměňování pracovníků bývá zvykem přihlížet k jejich vzdělání, délce praxe, době 
zaměstnání v organizaci a jiným objektivněji zjistitelným znakům pracovníka. 
Mezinárodní úřad práce vytvořil seznam faktorů, které by při odměňování měly být 
brány v úvahu. Goodrige je doplnil, upravil a uspořádal do následující tabulky. Snaží se 
pomocí ní odpovědět na otázku, proč jsou někteří lidé placeni lépe než jiní. (cit. dle: 

















Tabulka č. 1: Mzdotvorné faktory  
Vklad pracovníka  Charakteristiky pracovního procesu Výstupy 
Vzdělání Rozhodování Zisk 
Kvalifikace Řešení problémů Výkon 
Dovednosti Odpovědnost Produktivita 
Zkušenosti Tvořivost Kvalita 
Znalosti Vliv na výsledky Prodej 
Kontakty Iniciativa   
Duševní schopnosti Plánování/organizování   
Fyzická síla/kondice Řízení/kontrola   
  Argumentování   
  Vztahy k ostatním   
  Komunikace   
  Pečování   
  Bystrost/obratnost   
  Pracovní podmínky   
  Používání věcí   
  Využívání zdrojů   
  Složitost    
  Přesnost   
  Spolehlivost   
Zdroj: Koubek, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. Praha: 
Management Press, 2008, s. 271 
 
Všechny výše uvedené faktory představují vlastně vnitřní mzdotvorné faktory. A lze je 
dle Koubka (2008) shrnout do následujících skupin:  
 
 faktory, které souvisejí s úkoly a požadavky pracovního místa a jeho postavením 
v hierarchii funkcí organizace, 
 výsledky práce a pracovní chování pracovníka a úroveň výkonu. Zdrojem 
informací je hodnocení pracovníků, 
 pracovní podmínky na konkrétním pracovišti či v organizaci jako celku, které 
mohou mít negativní dopad na zdraví, bezpečnost, mohou zvyšovat únavu, 




Organizace však musí brát v úvahu i vnější mzdotvorné faktory. Tím jsou situace na 
trhu práce a platné zákony, předpisy a výsledky kolektivního vyjednávání v oblasti 
odměňování. (Koubek, 2008) 
 
2.2.4 Systém odměňování pracovníků 
 
V procesu formování lidských zdrojů organizace, jejich struktury a vlastností má 
mimořádně významnou úlohu i systém odměňování v organizaci. (Kleibl, Dvořáková, 
Hüttlová, 1998) 
Systém odměňování je způsob stanovování mezd a platů, popřípadě zaměstnaneckých 
výhod pracovníků. Klíčovým problémem odměňování pracovníků je právě problém 
vytvoření přiměřeného, spravedlivého a motivujícího systému odměňování ve firmě. 
Ten by měl být vytvořen tak, aby co nejlépe vyhovoval konkrétní firmě. Důležité pak je, 
aby takový systém byl pracovníky akceptován. (Koubek, 2011) 
 
Systém odměňování v organizaci tvoří: (Kleibl, Dvořáková, Hüttlová, 1998) 
 
 mzdový systém podniku, 
 systém odměn a požitků mimomzdového charakteru, kterým se působí na 
pracovní výkon, chování a postoje pracovníků k práci, tak i k firmě a jejím 
cílům. 
 
Zaměstnavatel má poměrně širokou škálu možností, jak odměňovat pracovníky, a do 
značné míry záleží na něm, které z těchto možností využije, tedy jaký bude systém 
odměňování ve firmě. (Koubek, 2011) 
 
Koubek (2008, s. 268) hned na počátku úvah o odměňování nastoluje tři otázky:   
 
 čeho chce organizace svým systémem odměn dosáhnout? 
 jaký mají různé možnosti odměn význam pro zaměstnance? 




Organizace si potřebuje vytvořit konkurenční výhodu pro získávání zaměstnanců, 
udržet si je, dosáhnout konkurenceschopné produktivity, žádoucí kvality produkce, 
potřebné úrovně flexibility a kreativity. Tedy formovat a rozvíjet takový personál, který 
by byl schopen realizovat cíle organizace. Naproti tomu zaměstnanci potřebují 
zabezpečit uspokojování svých potřeb a potřeb své rodiny. Potřebují určitou sociální 
jistotu, životní stabilitu a jasnou perspektivu.  Postavení organizace i zaměstnanců 
z pohledu odměňování ovlivňují vnější faktory, což je populační vývoj, situace na trhu 
práce, profesně kvalifikační struktura lidských zdrojů, životní styl, ekonomická a 
sociální politika vlády, úroveň odměňování u konkurence apod. (Koubek, 2008) 
 
2.2.5 Zaměstnanecké výhody 
 
Zaměstnanecké výhody jsou vlastně bonusem k běžnému mzdovému ohodnocení 
zaměstnanců. Měly by plnit přidanou hodnotu pro zaměstnance i zaměstnavatele, dále 
by měly znamenat snížení nákladů na odměňování zaměstnanců, jelikož většina 
zaměstnaneckých výhod je daňově uznatelným nákladem do výše určitého limitu, 
z kterého se ve většině případů nemusí odvádět zdravotní a sociální pojištění a daň 
z příjmů.(Macháček, 2010) 
 
2.2.6 Typy zaměstnaneckých benefitů  
 
Zaměstnanecké benefity dělíme na peněžní a nepeněžní benefity.(Šípková, 2011) 
Peněžní benefity jsou nejčastěji používané, jedná se o různé poukázky a věci, které 
ušetří zaměstnanci peníze. Jedná se např. o: 
 
  příspěvek na stravné, 
  příspěvek na sport a zdraví, 
  příspěvek na kulturu a rekreaci, 
  příspěvek na ubytování a 
dopravu, 
  příplatek k nemocenské, 
  zaměstnanecké akcie, 
  penzijní a životní pojištění, 
  zvýhodněné půjčky, 
  vzdělávací kurzy, 
  půjčování automobilu a 
mobilního telefonu, 
  dary k výročím,  
  naturálie a jiné. 
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Nepeněžní benefity - jejich finanční hodnota se nedá přesně určit. Jedná  
se  především o: 
 
 volnou pracovní dobu, 
 nadstandartní dovolenou, 
 pružnou pracovní dobu, 
 práci z domova a jiné. 
 
2.3 Hodnocení pracovníků 
 
Hodnocení práce má velký význam pro řízení odměňování. Poskytuje základnu pro to, 
aby byly odměny spravedlivé a je významné jako nástroj naplňování zásady, že za 
stejnou práci má být stejná odměna. (Armstrong, 2009) 
 
Úkolem hodnocení práce je diferencovat mzdy podle požadavků, jaké práce na 
pracovníka klade. Míra požadavků pak určuje hodnotu práce, tedy stupeň složitosti 
určitého pracovního místa, ve srovnání s jiným pracovním místem. (Kociánová, 2010) 
 
2.3.1 Metody hodnocení 
 
Máme-li jasno v tom „co“ chceme hodnotit a „proč“, můžeme si položit otázku 
„jak“ budeme hodnotit, tedy jakou si zvolíme metodu. K nejběžnějším metodám patří 
zařazování, párové srovnávání, nucená distribuce, metoda kritických událostí, hodnotící 
rozhovor, hodnotící škály, psychologické testy, dotazníky, metoda stanovení úloh, 
metoda stanovení cílů, assessment centre. Často dochází ke kombinaci některých výše 
uvedených metod. (Pilařová, 2008) 
 
Armstrong (2007) uvádí tři hlavní metody hodnocení práce. Patří mezi ně analytické 
systémy, neanalytické systémy a tržní oceňování. Analytické a neanalytické metody 
jsou založeny na vnitřním porovnání. Nestanovují tak přímou hodnotu za provedenou 
práci. Naopak tržní oceňování spočívá ve vnějším porovnání. Jedná se o metodu určení 




 Analytické hodnocení práce 
Jedná se o proces, rozhodování o hodnotě prací, založený na analýze toho, do jaké míry 
jsou předem definované prvky v určité práci přítomny, a to proto, aby mohla být 
stanovena relativní hodnota dané práce. Soubor definovaných prvků použitý v systému 
se nazývá „faktorový plán“, který definuje každý z použitých faktorů, které by měli být 
přítomny ve všech pracích, které se hodnotí. Mezi hlavní typy analytického hodnocení 
práce patří bodovací metoda a metoda analytického faktorového porovnání. Jednou 
z výhod analytického hodnocení je např. systematičnost, možnost obrany proti stížnosti 
na nerovnost v odměňování aj. Nevýhodou je, že se jedná o velice drahou a časově 
náročnou práci. (Tamtéž) 
 
 Neanalytické hodnocení práce 
Je založeno na porovnávání práce jako celku a umísťování do určitých stupňů. Dá se 
říct, že neanalytické metody nevyhovují požadavku hodnocení stejné práce stejnou 
odměnou. Funguje tedy na principu tzv. „práce s prací“, kdy jsou určité práce mezi 
sebou porovnávány, a to proto, aby mohlo být rozhodnuto o tom, která z nich má větší 
hodnotu. Mezi neanalytické metody na principu „práce s prací“ patří: metoda pořadí, 
metoda vnitřního porovnávání a metoda párového porovnávání. Dalším principem 
neanalytické metody je „práce se stupnicí“. Jedná se o metodu katalogovou, která je 
založena na zařazování rolí nebo pracovních míst, a to tak, jak jsou definované. 
Zařazuje se do stupňů v hierarchii, pomocí porovnávání práce jako celku s definicí 
určitého stupně.  Výhodou neanalytického hodnocení práce je jeho snadnost vytvoření a 
rychlost a jednoduchost zařazování prací do určitých stupňů. Nevýhodou však je, 
neexistence žádných předem definovaných standardů pro posuzování prací a na rozdíl 
od analytických metod neposkytují možnosti obrany proti stížnostem v odměňování.  
(Tamtéž) 
 
 Tržní oceňování 
Jedná se o posuzování mzdových sazeb, a to na základě sazeb tržních, určených pro 
srovnatelnou práci. Jednou z výhod této metody je, že hodnotu práce určuje trh, a že je 
poměrně snadná. Nevýhodou pak je, že nemusí být ihned k dispozici a nemusí udávat 
přesné údaje o situaci na trhu. (Tamtéž) 
Hodnotu práce určuje míru složitosti, odpovědnosti a namáhavosti určitého druhu práce 
ve srovnání s pracemi ostatními. Tato hodnota se určuje pomocí metod hodnocení práce 
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a je vyjádřena tarifním stupněm. Tento tarifní stupeň je pak ohodnocen tarifem 
mzdovým a také mzdovou sazbou v Kč za jednotku času. (Duda, 2008) 
 
2.3.2 Cíle hodnocení 
 
Armstrong (2009) definuje cíle hodnocení práce:  
 
 stanovit relativní hodnotu prací, která bude založena na spravedlivém a 
důsledném posouzení, 
 informovat o tom, co je potřebné k vytvoření a udržování spravedlivých a 
obhajitelných mzdových a platových stupňů a struktur, 
 poskytnout objektivní základnu pro zařazování prací do stupňů a umožnit tak 
jednotný přístup při rozhodování o zatřídění prací, 
 umožnit správné porovnání s tržními sazbami prací se srovnatelnou náročností 
nebo množstvím práce, 
 být transparentní, kdy by měla být jasná kritéria pro definování stupňů, 
 zajistit, aby organizace plnila svou povinnost poskytnout stejnou peněžní 
odměnu za práci stejné hodnoty. 
 
Foot M. a Hook C. (2002) popisují řešení pro podnik, rozhodující se, kolik má za jakou 
práci platit:  
 
  hodnocení prací a jejich následné roztřídění,  
  rozhodnutí, které práce jsou si podobné a rozdělení prací na skupiny,  











2.3.3 Kritéria hodnocení 
 
Kritérium je ukazatelem výkonu nebo výkonnosti, podle něhož hodnotíme úspěšnost 
zaměstnance. Kritéria významně ovlivňují výkony pracovníků a jejich nesprávné 
nastavení může vést k nežádoucímu chování, které může ohrozit ekonomické výsledky 
organizace. (Pilařová, 2008) 
Chceme-li hodnotit nějakého pracovníka, jeho pracovní výkon, musíme pro to použít 
vhodná kritéria. V níže uvedené tabulce jsou zapsané příklady nejčastěji používaných 
kritérií při hodnocení pracovníků. 
 
Tabulka č. 2:  Nejčastější kritéria při hodnocení pracovníka 
Výsledky práce, 




Pracovní chování Sociální chování Dovednosti a 
znalosti, potřeby, 
vlastnosti 





kvalita práce ochota se vzdělávat jednání s lidmi vzdělání 
zmetkovitost hospodárnost vztahy ke 
spolupracovníkům 
cílevědomost 





řádná docházka chování k ostatním samostatnost 
množství reklamací 
aj. 
úsilí při plnění úkolů 
aj. 
styl vedení lidí aj. loajalita aj. 











Stanovení kritérií však samo o sobě k hodnocení pracovníka a jeho pracovního výkonu 
nestačí. Je třeba zároveň definovat, jaký výkon je žádoucí, přijatelný a nepřijatelný. Je 
tedy třeba stanovit určitou úroveň, normu výkonu, a to výslovně a písemně. Při 
hodnocení pracovníka a jeho výkonu však nesmíme zapomínat na to, že jeho výkon 
může být ovlivňován i faktory, které jsou na samotném pracovníkovi nezávislé, a měli 































Tabulka č. 3: Ukázka záznamového archu pro hodnotitele 






Životopis/odborné předpoklady, zkušenosti 
z předchozích pozic/ 
      
Reference       






Odborné předpoklady/kvalita řešení/       
Schopnost získat potřebné informace pro 
zpracování úkolu 
      
Schopnost přesvědčit a argumentovat       
Time management       






Schopnost řešit problémy       
Vztahové dovednosti       
Férovost       
Zodpovědnost       






Schopnost navrhnout řešení       
Schopnost přesvědčit, argumentovat       
Sebeprosazování       
Aktivita       
Vyjednávání       
Vztah k ostatním       
Rozhodování       
Time management       






Výběr pozice       
Schopnost přesvědčit a argumentovat       
Schopnost navrhnout řešení       
Sebeprosazování       
Aktivita       
Vztah k ostatním       
Vyjednávání       
Rozhodování       
Férovost       
Zdroj: Pilařová, I. Jak efektivně hodnotit zaměstnance a zvyšovat jejich výkonnost. 




2.3.4 Mzdové formy 
 
Plní funkci stimulu ke zlepšení individuálního, skupinového nebo podnikového 
výsledku. (Kleibl, Dvořáková, Hüttlová, 1998) 
 




 časová neboli základní mzda a plat, 
 úkolová mzda, 
 podílová neboli provizní mzda, 
 mzda za očekávané výsledky práce, 
 mzda a plat znalosti a dovednosti, 





 odměny a bonusy, 
 osobní ohodnocení, 
 podíly na výsledcích hospodaření, 
 odměňování zlepšovacích návrhů, 
 povinné a nepovinné příplatky apod. 
 
2.3.5 Mzdový systém 
 
Mzdový systém se dle Dudy (2008) skládá z:  
 
  tarifní soustavy,  





Nástroje mzdového systému dle Kleibla, Dvořákové a Hüttlové (1998):  
 
 podnikový kvalifikační katalog, 
 stupnice mzdových tarifů, 
 příplatky tarifní povahy a mzdové zvýhodnění, 
 mzdové formy. 
 
2.3.6 Podoby hodnocení  
 
Neformální hodnocení 
Znamená průběžné hodnocení pracovníka jeho nadřízeným během vykonávání práce. 
Má příležitostnou povahu a je spíše determinováno situací daného okamžiku, pocitem 
hodnotícího, jeho dojmem i momentální náladou, než nějakou faktickou jistotou 
výsledku nebo úrovně práce pracovníka. Jde vlastně o součást každodenního vztahu 
mezi nadřízeným a podřízeným, součást průběžné kontroly plnění pracovních úkolů a 
pracovního chování, poskytování okamžité zpětné vazby. Neformální hodnocení nebývá 
zpravidla zaznamenáváno a jen výjimečně bývá příčinou nějakého personálního 
rozhodnutí. Má však značný význam pro usměrňování práce pracovníka, jeho 
povzbuzování a oceňování jeho dobré práce. Proto by v něm neměla chybět pochvala za 




Je většinou racionálnější a standardizované, je periodické, má pravidelný interval a jeho 
charakteristickými rysy jsou plánovitost a systematičnost. Pořizují se z něj dokumenty, 
které se zařazují do osobních materiálů pracovníků. Tyto dokumenty pak slouží jako 









Zvláštním případem formálního hodnocení je tzv. příležitostné hodnocení vyvolané 
okamžitou potřebou zpracování pracovního posudku. Dochází k němu však jen tehdy, 
nejsou-li k dispozici dostatečně aktuální výsledky běžného periodického hodnocení 
nebo došlo-li od posledního hodnocení u daného pracovníka k pronikavým změnám 
v pracovním výkonu. (tamtéž) 
Neformální hodnocení je sice důležitým nástrojem kontroly a usměrňování pracovníků i 
nástrojem operativního řešení problémů a ocenění pracovníků, ale zpravidla nezaručuje 
jednotný přístup k pracovníkům a použití stejných kritérií hodnocení je často velmi 
subjektivní a uplatňuje se při něm faktor náhody. Je také snadno napadnutelné. Proto by 
měla být personální rozhodnutí raději založena na formálním hodnocení, které přece jen 
zmíněné nedostatky neformálního hodnocení do značné míry odstraňuje. (tamtéž) 
 
Hodnocení pracovníků by mělo poskytovat aktuální informace, a mělo by se tedy 
provádět v intervalu, který ještě aktuálnost informací o pracovním výkonu pracovníka 
zajišťuje. Zpravidla se doporučuje provádět hodnocení pracovníků jednou za rok, ale je 
možné přihlížet i ke konkrétní povaze práce a ke konkrétním podmínkám a potřebám 
firmy a organizovat formální hodnocení tak často, jak často je nezbytně nutné 


















Výhody pravidelného formálního hodnocení pracovníků spočívají dle Koubka 
(2011) v tom, že:  
 
 poznává a hodnotí pracovníky komplexněji, z hlediska souhrnu znalostí, 
dovedností, chování a jiných kvalit potřebných k tomu, aby práce byla dělána 
dobře, 
 lépe rozpoznává, oceňuje a rozvíjí silné stránky pracovníka, 
 lépe rozpoznává slabé stránky pracovníka a umožňuje jejich efektivnější 
odstraňování 
 umožňuje lépe rozpoznat potřebu vzdělávání a rozvojový potenciál pracovníka, 
jeho vhodnost pro vykonávání náročnější práce, 
 umožňuje s předstihem rozpoznat možné stížnosti a disciplinární problémy, 
 soustavněji orientuje pozornost pracovníka na výkon, vyvíjí na něj větší tlak, 
 lépe přispívá ke zvyšování pracovní morálky ve firmě. 
 
2.3.7 Systém hodnocení práce 
 
V praxi existuje mnoho systému hodnocení, které jsou založeny na odlišných 
principech, pravidel a postupech. Tyto systémy využívají různé metody a kritéria 
hodnocení. Se systémem je spjato systematické hodnocení, tj. hodnocení, které probíhá 
v pravidelných periodách nebo za předem definovaných okolností, podle předem 
definovaných postupů. Systematické hodnocení je realizováno písemně a bývá součástí 
osobní složky zaměstnance. Nesystematické hodnocení je prováděno nahodile nebo 
podle aktuální potřeby, bez předem jasně definovaných postupů, kritérií a metod 
hodnocení. Bývá realizováno s obecně platnými zásadami o poskytování zpětné vazby, 
ústně a má neformální charakter. Hodnocení kompetencí se zaměřuje na hodnocení 
vlastností, dovedností, schopností, znalostí a postojů. Je prováděno v delších časových 
intervalech, má vliv na rozvoj a kariéru zaměstnance a na pevnou složku platu 
Hodnocení výkonu se zaměřuje na hodnocení množství a kvalitu vykonané práce. Je 
prováděno v kratších časových intervalech a má vliv na pohyblivou složku platu. 
Mimořádné hodnocení je prováděno mimo obvyklou periodu krátkodobého nebo 
dlouhodobého hodnocení, ale v předem jasně definovaných situacích. Je součástí 
systematického hodnocení a využívá postupů, kritérií a principů hodnocení kompetencí 
37 
 
nebo hodnocení výkonů. V praxi je mnohem častější požívání mimořádného hodnocení 
kompetencí než mimořádného hodnocení výkonů. (Pilařová, 2008) 
 
Důvody k zavádění systémů hodnocení 
 
Každá organizace prochází vývojem. V jeho určité fázi si uvědomí, že je potřeba začít 
využívat své zdroje efektivněji, tzn. Přimět pracovníky k maximálním výkonům, 
odlišovat odměny podle přínosů pro organizaci apod. Mluvíme-li o zvyšování 
výkonnosti na jedné straně, musíme hovořit o účinné motivaci na straně druhé. A právě 
hodnocení patří k účinným motivačním nástrojům. (Pilařová, 2008) 
 
Pokud je systém hodnocení nastaven kvalitně, ve správnou dobu a je správně 
implementován, je možné dle Pilařové (2008) jeho prostřednictvím:   
 
 poskytnout a získat zpětnou vazbu o výkonu, potenciálu, rozvojových potřebách, 
spokojenosti, názorech, vztazích, 
 navrhnout a prodiskutovat potřebné změny a opatření týkající se způsobu 
výkonu práce, komunikace, chování,  
 stanovit výkonové a rozvojové cíle a definovat dohody, 
 orientovat zaměstnance, 
 motivovat hodnoceného k vyšším výkonům, k žádoucímu chování, 
 objektivizovat podklady pro odměňování, kariérní růst a rozvoj zaměstnanců, 














Vytváření jednotlivých fází systému hodnocení práce znázorňuje níže uvedený obrázek. 
 
 
Obrázek č. 2: Vytváření systému hodnocení práce  
Zdroj: Armstrong, M. Odměňování pracovníků. Praha: Grada. 2009, s. 148 
 
První fáze se zabývá rozhodnutím o zavedení hodnocení práce. Toto rozhodnutí si 
vyžádá spoustu práce a nákladů a proto by nemělo být bráno na lehkou váhu. 
Druhou fází je zvolení metody, kdy je třeba se rozhodnout, zda se bude vytvářet 
analytický nebo neanalytický systém nebo jestli rozhodující metodou bude tržní 
oceňování.  
Třetí fáze zvažuje počítačovou podobu systému. V této fázi je třeba zvolit či nezvolit 
počítačovou podobu systému. 
Ve čtvrté fázi se volí přístup k zavádění systému. Existují tři přístupy: 
 nakoupit hotový analytický systém od nějaké poradenské firmy 
 vytvořit „na míru šitý“ systém buď zcela organizací samou, nebo s pomocí 
nějakého externího poradce 




Pátá fáze se zabývá vypracováním plánu projektu. Zde je nezbytné stanovit si 
požadovaný časový termín. Ten bude záviset na typu systému, zdrojích, na velikosti 
organizace a na zvoleném přístupu.  
Šestou fází je jmenování a informování týmu. Výběr lidí do takovéhoto týmu by měl být 
pečlivě zvážený a promyšlený. Tým se může skládat z manažerů, představitelů odborů a 
dalších pracovníků. 
Poslední fází je vytvořit a realizovat strategii komunikace. Hodnocení práce vzbudí 
zájem a zároveň obavy u zaměstnanců, kterých se to bude týkat. Je tedy úkolem 
projektového týmu usměrňovat jejich očekávání a uklidňovat jejich obavy tím, že 


























3 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU 
 
3.1 Charakteristika Základní školy Blansko, Erbenova 13 
 
 Právní forma: příspěvková organizace 
 IČO: 49464191.  
 Zřizovatel školy: Město Blansko, nám. Svobody 3, Blansko.  
 
Základní škola Blansko, Erbenova 13 je úplná základní škola s prvním a druhým 
stupněm. Poskytuje základní vzdělávání žákům 1. až 9. ročníku. Počet tříd se v 
uplynulých letech pohyboval v závislosti na počtu dětí v jednotlivých ročnících kolem 
dvaceti. Součástí školy je školní družina, která poskytuje zájmové vzdělávání 75 žákům 
prvního stupně a školní jídelna, ve které se stravuje kolem 300 žáků. 
 
 









3.1.1 Vybavení školy 
 
Školní budova byla vybudována v padesátých letech dvacátého století a průběžně se 
udržuje nebo opravuje. Kromě kmenových tříd má škola k dispozici odborné učebny 
pro výuku chemie, fyziky, hudební výchovy, anglického jazyka, výpočetní techniky, 
pracovních činností, cvičnou kuchyň, audiovizuální učebnu, učebnu v přírodě, 
tělocvičnu a zrekonstruované školní hřiště. Průběžně probíhají opravy a rekonstrukce 
budovy i postupná výměna nábytku. Mnozí vyučující vylepšují materiálně-technické 
zázemí učeben i dalších prostor školy vlastním úsilím a aktivně se podílejí na vytváření 
estetického a podnětného prostředí pro žáky i pracovníky školy. V uplynulých letech 
bylo zrekonstruováno hygienické zázemí budovy, v části budovy proběhla výměna oken 
a pokračuje se v úpravách šaten a vybavení šatními skříňkami. V souladu s 
legislativními změnami byly upraveny tři samostatné místnosti pro školní družinu. 
Žákovská knihovna, umístěná v jednom z učitelských kabinetů, slouží k posílení 
čtenářské gramotnosti a její knižní fond se postupně aktualizuje zejména 
encyklopedickou literaturou. 
Ve škole je vybudována počítačová síť se dvěma souborovými servery a 
vysokorychlostním připojením na internet. Ve dvou učebnách výpočetní techniky je 
celkem 30 počítačů, v každé z nich je dataprojektor a multifunkční tiskárna. Další 
počítače mají žáci k dispozici v některých třídách a školní družině. Dataprojektory jsou 
umístěny také v odborných pracovnách fyziky a chemie, v jedné třídě na prvním stupni 
a ve studovně. Kabinety učitelů a další pracoviště školy jsou postupně vybavovány 
počítači, notebooky, interaktivními tabulemi a další technikou (tiskárny, scanner, 
kopírky apod.). 
Na školním hřišti je k dispozici běžecká dráha, sektory pro atletické disciplíny a 
víceúčelová hřiště pro míčové hry. Pro výuku tělesné výchovy využívá škola kromě 
vlastní tělocvičny také sportovní halu v blízkosti školy a další sportovní zařízení, 
plavecký výcvik probíhá v městských lázních. Žáci i pracovníci školy se mohou 
stravovat ve školní jídelně a zakoupit si občerstvení ve školním bufetu, v budově je také 







3.1.2 Charakteristika pedagogického sboru 
 
Počet pedagogických pracovníků je 29 včetně vedení školy a pěti vychovatelek. 
Pedagogický sbor je poměrně stabilizovaný a věkově různorodý. Všichni pedagogičtí 
pracovníci mají odbornou i pedagogickou způsobilost. Ve škole působí výchovný 
poradce, koordinátor ICT, školní metodik prevence, koordinátor ŠVP a koordinátor 
environmentálního vzdělávání, výchovy a osvěty. Učitelé se podle svých odborností 
podílejí na činnosti metodického sdružení prvního stupně a předmětových komisí na 
druhém stupni. 
Pedagogičtí pracovníci projevují velký zájem o rozšíření a prohloubení své kvalifikace a 
o další vzdělávání, o čemž svědčí vysoký počet navštěvovaných kurzů, seminářů a 
školení. K prioritám patří jazykové vzdělávání, vzdělávání koordinátora ŠVP, školního 
metodika prevence, koordinátora environmentálního vzdělávání, výchovy a osvěty a 
koordinátora ICT. Kromě výchovného poradce absolvovala ještě jedna pedagogická 
pracovnice další vzdělávání v oblasti výchovného poradenství. V oblasti cizích jazyků 
má škola kromě anglického jazyka k dispozici kvalifikované vyučující ruského a 
německého jazyka. Každoročně třetina pedagogických pracovníků navštěvuje jazykové 
kurzy, více než polovina pedagogického sboru ovládá anglický nebo německý jazyk na 
takové úrovni, aby se mohla samostatně zapojit do aktivit souvisejících s přípravou a 
realizací společných projektů v mezinárodním měřítku. Všichni pedagogičtí pracovníci 
jsou vybaveni základními uživatelskými dovednostmi pro práci s výukovými programy, 
textovým editorem, internetem a elektronickou poštou. Část pedagogického sboru 
absolvovala studium poučených uživatelů, které je zaměřeno na rozvoj kompetencí při 
samostatném využití ICT ve výuce jednotlivých předmětů včetně zpracování a 
prezentace výsledků. Většina vyučujících na prvním stupni a vyučující českého jazyka 
na druhém stupni absolvovali kurzy a semináře pro nápravu specifických vývojových 
poruch u žáků a využívají získaných poznatků pro individuální péči o žáky a vedení 
dyslektických kroužků. K rozšiřující kvalifikaci pedagogických pracovníků patří také 
absolvování lyžařských instruktorských kurzů a kurzů pro zdravotníky zotavovacích 







3.1.3 Charakteristika žáků 
 
Školu navštěvují žáci ze spádové oblasti i mimo ni, většina z nich bydlí v blízkosti 
školy, dojíždějí sem také děti z okolních i vzdálenějších obcí. V posledních letech škola 
vzdělává také děti cizích státních příslušníků. Zařazování žáků do tříd prvního ročníku 
základního vzdělávání probíhá s přihlédnutím k rovnoměrnému počtu žáků v případě 
dvou nebo více tříd, k rovnoměrnému zastoupení chlapců a dívek a dále s ohledem na 
děti nastupující po odkladu školní docházky, děti se zdravotními či jinými obtížemi a 
děti dojíždějící z okolních obcí. Zařazování žáků nastupujících do vyšších ročníků se 
provádí podle počtu žáků v jednotlivých třídách v ročníku, u žáků druhého stupně také 
podle volitelných předmětů, které žák předtím navštěvoval a podle kapacity skupin 
volitelného předmětu. Zařazování žáků do volitelných předmětů na druhém stupni 
probíhá na základě zájmu žáků s ohledem na personální a materiální podmínky zajištění 
výuky volitelných předmětů. K úpravám počtu tříd v ročníku, případně přeřazení žáků 
do jiné třídy v ročníku nebo do jiné skupiny vyučovacího předmětu může dojít v 

























































3.1.5 Hospodaření školy 
 
Ve školním roce 2013/2014 škola hospodařila s finančními prostředky poskytnutými ze 
státního rozpočtu, s příspěvky na provoz od zřizovatele města Blanska a s finančními 
prostředky poskytnutými Národní agenturou pro evropské vzdělávací programy na 
realizaci projektu Comenius. Z rozpočtu města Blanska získala škola příspěvek na 
výměnný pobyt žáků v partnerském městě Mürzzuschlagu, na odměňování pro správce 
školního hřiště a na vybavení nového oddělení školní družiny. V níže uvedené tabulce 
jsou příjmy a výdaje Základní školy Blansko, Erbenova 13 od roku 2010 do roku 2013. 
 
Tabulka č. 4.  Příjmy a výdaje Základní školy Blansko za roky 2010-2013 (v Kč) 
PŘÍJMY/ROKY 2010 2011 2012 2013 
Státní dotace 13.243.000 12.873.000 12.608.300 13.256.000 
Dotace od obce 3.401.867 3.426.779 3.562.197 3.413.520 
Ostatní příjmy 1.418.936,42 2.327.784,99 1.794.657,76 2.002.662,06 
Příjmy celkem 18.063.803,42 18.627.563,99 17.965.154,76 18.672.182,06 
VÝDAJE/ROKY 2010 2011 2012 2013 
Výdaje na platy 
zaměstnanců 
12.738.561,16 12.121.730,18 12.346.386,03 12.805.796,48 
FKSP 190.060 90.490 92.525 95.874,45 
Ostatní výdaje 5.071.756,2 6.336.109,44 5.449.436,08 5.770.511,13 
Výdaje celkem 18.000.377,36 18.548.329,62 17.888.347,11 18.672.182,06 
Zdroj: Výroční zprávy Základní školy Blansko, Erbenova13 
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Údaje o příjmech a výdajích Základní školy Blansko, Erbenova 13 jsou zaneseny do 
níže uvedených grafů: 
 
 









































3.1.6 Dlouhodobé projekty, mezinárodní spolupráce 
 
Žáci a pedagogičtí pracovníci spolupracují již od roku 1994 s partnerskou školou 
v rakouském Mürzzuschlagu, který s Blanskem spojují dlouholeté přátelské kontakty. 
Prostřednictvím výměnných pobytů mají žáci možnost uplatnit své jazykové znalosti v 
praxi, učitelé využívají této možnosti k výměně zkušeností. Obě školy se spolu s dalšími 
šesti evropskými školami (Německo, Belgie, Finsko, Polsko, Itálie, Litva) zapojily v 
letech 2000 - 2003 do realizace mezinárodního výchovně vzdělávacího projektu 
Socrates – Comenius Vítejte v Evropě, jehož cílem bylo vzájemné poznání partnerů ze 
zemí západní a východní Evropy, odbourání bariér v oblasti jazykové i kulturní a 
příprava žáků na život a práci ve sjednocené Evropě. Projektové aktivity se staly 
nedílnou součástí života školy, probíhaly v rámci vyučovacích hodin i mimoškolních 
činností a významně přispěly k rozvoji komunikativních dovedností žáků v angličtině a 
němčině a k jejich motivaci pro výuku cizích jazyků. Mimořádné ocenění za práci na 
projektu získala škola v prosinci 2004, kdy její vedení převzalo od Národní agentury 
Socrates a Ministerstva školství, mládeže a tělovýchovy Evropskou cenu kvality. Žáci a 
učitelé pokračovali v započaté spolupráci formou projektu rozvoje školy s názvem 
„Potřebujeme novou školu v Evropě?“, do něhož se zapojili partneři v Německu, 
Rakousku, Polsku, Švédsku, Nizozemí a Finsku. Projekt byl realizován v letech 2004 – 
2007 a byl zaměřen na propojení školy a budoucího pracovního uplatnění, začlenění 
evropské dimenze do vyučovacích předmětů, multikulturní vzdělávání, vytváření 
stejných příležitostí pro chlapce i dívky a porovnání výstupního profilu absolventů 
základního vzdělávání v matematice a přírodních vědách, dějepisu a společenských 
vědách a v cizích jazycích. Také v budoucnu chce škola dále rozvíjet kontakty se 
zahraničními partnery prostřednictvím výměnných pobytů žáků a vzájemných 
konzultací pedagogů s cílem uplatnit zkušenosti z mezinárodních aktivit při dalším 
rozvoji školy. Pedagogičtí pracovníci se ve snaze zkvalitnit materiálně technické 
podmínky práce školy zapojili do několika rozvojových programů zejména v oblasti 
informačních technologií. Využívají se schválené projekty Implementace výukového 
softwaru na II. stupni základní školy, Interaktivní výuka na I. stupni základní školy a 
výuka přírodopisných předmětů na základní škole s využitím videomikroskopu.  
V rámci rozvojového projektu Podpora environmentálního vzdělávání, výchovy a 
osvěty ve školách v roce 2007 získala škola finanční prostředky na projekt Naučná 
stezka s učebnou v přírodě. V rámci rozvojového projektu ve vzdělávání Podpora výuky 
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cizích jazyků v roce 2008 realizovala škola projekt Čtení a dramatizace anglického 
textu. 
 
3.1.7 Spolupráce s rodiči a jinými subjekty 
 
Školská rada byla ustavena 13. 10. 2005 a má šest členů – dva zástupce zřizovatele, dva 
zástupce rodičů a dva zástupce pedagogických pracovníků. Na svých zasedáních 
projednává výroční zprávu školy, školní řád, návrhy na zlepšování materiálně 
technického stavu školy, rozbory hospodaření a návrhy důležitých dokumentů školy. 
Spolupráce s rodiči se dále uskutečňuje formou třídních schůzek, konzultačních dnů, 
besídek, dnů otevřených dveří na prvním stupni, schůzek pro rodiče žáků prvních, 
šestých a devátých ročníků. Vedení školy každoročně organizuje schůzku s rodiči žáků 
budoucích prvních tříd. Rodiče a veřejnost jsou informováni o aktuálním dění ve škole 
prostřednictvím webových stránek, regionálního tisku a kabelové televize. Se 
zřizovatelem, kterým je město Blansko, spolupracuje vedení školy formou porad 
ředitelů škol, písemně (výroční zprávy, rozpočet) a informacemi o akcích školy. Město 
Blansko významně podporuje zapojení školy do mezinárodních aktivit a poskytuje 
škole podporu při zajišťování výměnných pobytů žáků v partnerském městě 
Mürzzuschlagu. Velmi úspěšně se rozvíjí spolupráce s dalšími institucemi při pořádání 
besed, kulturních akcí, sportovních soutěží a olympiád (sportovní kluby, Městská 
policie, Policie ČR, Hasičský záchranný sbor, Pedagogicko-psychologická poradna, 
Agentura ochrany přírody – CHKO Moravský kras, DDM Oblázek, základní umělecké 
školy, střední školy a další). Žáci školy patří již několik let k nejaktivnějším účastníkům 
akcí pořádaných Městskou knihovnou v Blansku. Při škole pracují dva sportovní kluby 
– SK Eden a Klub ASŠK. Podílejí se na organizování sportovních soutěží dětí a 
mládeže, navazují na výuku tělesné výchovy ve škole a umožňují talentovaným dětem 
uplatnit jejich nadání a schopnosti. Jejich členové patří k nejlepším reprezentantům 
školy ve sportovních soutěžích. Prostřednictvím obecně prospěšné společnosti Futurum 
získává škola prostředky na vybavení školní družiny, nákup knih do žákovské knihovny 
a podporu soutěží, zájmové činnosti a mezinárodních aktivit. Výtěžek každoročně 
pořádaného plesu je věnován na zlepšení materiálních podmínek výchovy a vzdělávání 
a na rozvoj zájmové činnosti dětí. Pravidelně se realizují návštěvy dětí z okolních 
mateřských škol v prvních třídách a žáků z malotřídní Základní školy Olomučany a 
vzájemné konzultace pedagogických pracovníků. 
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3.2 Charakteristika školního vzdělávacího programu 
 
Školní vzdělávací program vychází z cílů základního vzdělávání formulovaných 
v Rámcovém vzdělávacím programu pro základní vzdělávání. Pedagogičtí pracovníci 
navázali při jeho přípravě na oblasti, ve kterých se škola v minulosti úspěšně rozvíjela, a 
usilují o to, aby výuka podle Školního vzdělávacího programu poskytla žákům kvalitní 
všeobecné vzdělání, dobře je připravila na jejich další studium a budoucí povolání a 
umožnila jim v co nejširší míře rozvoj jejich zájmů a schopností. 
 
3.2.1 Zaměření školy 
 
Škola chce vést žáky k tomu, aby si osvojili potřebné strategie učení a na jejich základě 
byli motivováni k celoživotnímu vzdělávání, aby se učili tvořivě myslet a řešit 
problémy, účinně komunikovat a spolupracovat, chránit své fyzické i duševní zdraví, 
vytvořené hodnoty a životní prostředí, být ohleduplní a tolerantní k jiným lidem, k 
odlišným duchovním a kulturním hodnotám, poznávat své schopnosti a reálné možnosti 
a uplatňovat je spolu s osvojenými vědomostmi a dovednostmi při rozhodování o své 
další životní dráze a svém profesním uplatnění. 
 
3.2.2 Výchovné a vzdělávací strategie 
 
Výchovné a vzdělávací strategie představují společně uplatňované postupy, metody a 
formy práce, které vedou k utváření a rozvíjení klíčových kompetencí žáků. Výchovné 
vzdělávací strategie vymezené na úrovni školy jsou dále rozpracovány ve výchovných a 
vzdělávacích strategiích pro jednotlivé vyučovací předměty. 









Kompetence k učení – umožnit žákům osvojit si strategii učení a motivovat je pro 
celoživotní vzdělávání: 
 
 snažit se vést žáky k osvojení takových znalostí a dovedností, které 
budou dobře uplatnitelné v jejich dalším vzdělávání a životě, 
vycházet z reálných životních situací a navozovat modelové situace, 
 zařazovat metody podporující zvídavost žáků, problémové úkoly, 
úlohy rozvíjející tvořivost, 
 učit žáky hledat souvislosti mezi jevy a propojovat do širších celků 
poznatky z různých oblastí, 
 poskytovat žákům přístup k různým zdrojům informací a 
kombinováním informačních zdrojů jim umožňovat ověřovat si 
správnost svého řešení, 
 vést žáky k tomu, aby si sami vybírali vhodné způsoby a metody pro 
efektivní učení a plánovali postupy své práce, 
 individuálním přístupem se snažit umožnit všem žákům zažít úspěch, 
 podporovat diskuzi, kritické posuzování a vyvozování závěrů, 
 umožňovat žákům realizovat vlastní nápady a prezentovat výsledky 
své práce, 
 považovat hodnocení za nástroj učení, pomocí kladného hodnocení 
podporovat motivaci žáků, vést žáky k sebehodnocení, pracovat s 














Kompetence k řešení problémů – podněcovat žáky k tvořivému myšlení a 
logickému uvažování: 
 
 při výuce žáky motivovat zadáváním úloh z praktického života, 
 snažit se nepředkládat žákům poznatky v hotové podobě, vést je 
k samostatnému uvažování, 
 využívat vhodné příležitosti k objevování, experimentování, hledání 
řešení, 
 podporovat tvořivé přístupy, různé varianty a netradiční řešení situací a 
problémů, 
 při řešení problémů uplatňovat skupinovou a týmovou práci, podporovat 
zapojení žáků do projektů, 
 vést žáky ke kritickému myšlení a obhajování svých rozhodnutí, 
 podporovat účast žáků v soutěžích a olympiádách. 
 
 
3.3 Současný systém hodnocení a odměňování 
 
Na Základní škole Blansko, Erbenova je systém hodnocení pracovníků založen na 
platových třídách a stupních, které jsou jednotlivým zaměstnancům přiděleny dle počtu 
odpracovaných let a dle jejich nejvyššího dosaženého vzdělání. Dle ředitelky Základní 
školy Blansko, nemá škola finanční prostředky na odměny a prémie, a tak se odměny 
dávají jen ve výjimečném případě jednotlivci, za nějakou mimořádnou činnost apod.  
Jedná se spíše o symbolickou částku. V níže uvedených tabulkách jsou přesné částky 











3.3.1 Určení platu a kvalifikační předpoklady 
 
Plat zaměstnance školy určuje ředitel organizace podle: 
 
 Zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, v platném znění 
 Nařízení vlády č. 564/2006 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve 
veřejných službách a správě, v platném znění 




Kvalifikační předpoklady vzdělání pro výkon prací v jednotlivých třídách je dán: 
 
 § 2 nařízení vlády č. 564/2006 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve 
veřejných službách a správě, v platném znění, 
 hlava II zákona č. 563/2004 Sb., o pedagogických pracovnících, v platném 
znění, 
 vyhláška č. 317/2005 Sb., o dalším vzdělávání pedagogických pracovníků, 

















Kvalifikační předpoklady vzdělání pro výkon prací v jednotlivých platových třídách: 
1. Platová třída: základní vzdělání nebo základy vzdělání 
2. Platová třída: základní vzdělání nebo základy vzdělání 
3. Platová třída: střední vzdělání 
4. Platová třída: střední vzdělání s výučním listem nebo střední vzdělání 
5. Platová třída: střední vzdělání s výučním listem 
6. Platová třída: střední vzdělání s maturitní zkouškou nebo střední vzdělání 
s výučním listem 
7. Platová třída: střední vzdělání s maturitní zkouškou 
8. Platová třída: střední vzdělání s maturitní zkouškou 
9. Platová třída: vyšší odborné vzdělání nebo střední vzdělání s maturitní zkouškou 
10. Platová třída: vysokoškolské vzdělání v bakalářském studijním programu nebo 
vyšší odborné vzdělání 
11. Platová třída: vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním programu nebo 
vysokoškolské vzdělání v bakalářském studijním programu 
12. Platová třída: vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním programu nebo 
vysokoškolské vzdělání v bakalářském studijním programu 
13. Platová třída: vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním programu 
14. Platová třída: vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním programu 
15. Platová třída: vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním programu 
16. Platová třída: vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním programu 
 
Zařazení zaměstnance do platové třídy 
 
Zařazení zaměstnance do platové třídy se provádí podle: 
 § 123 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, v platném znění, 









Zařazování zaměstnanců a vedoucích zaměstnanců do platové třídy 
 
Ředitel školy zařadí zaměstnance do platové třídy podle druhového vymezení prací 
v pracovní smlouvě a v jeho mezích na něm požadovaných nejnáročnějších pracích. 
Ředitel školy zařadí vedoucí zaměstnance do platové třídy podle nejnáročnějších prací, 
jejichž výkon řídí nebo které vykonává. Pokud není požadovaná práce v katalogu 
uvedena, zařadí ředitel školy zaměstnance do platové třídy, ve které jsou v katalogu 
prací zahrnuty příklady porovnatelné s ní z hlediska složitosti, odpovědnosti a 
namáhavosti. Ředitel školy zařadí zaměstnance do platové třídy, pokud pro výkon práce 
zařazené v této třídě splňuje potřebné vzdělání. 
 
Zařazení do platové třídy, pro kterou nesplňuje potřebné vzdělání 
 
Nemůže-li zaměstnavatel obsadit pracovní místo zaměstnancem, který dosáhl 
potřebného vzdělání a nestanoví-li zvláštní právní předpis jinak, může zaměstnavatel 
zaměstnance výjimečně zařadit do platové třídy, pro kterou nesplňuje potřebné vzdělání 
a) Až na dobu 4 roků 
b) Na dobu delší, jestliže předchozí praxí nebo po dobu výjimečného zařazení 
podle písmene a) prokázal schopnost k výkonu požadované práce. 
 
Zařazování zaměstnance do platového stupně 
 
Zařazování zaměstnance do platového stupně se provádí podle: 
 § 123 odst. 4 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, v platném znění, 
 § 4 nařízení vlády č. 564/2006 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve 










Ředitel školy zařadí zaměstnance do platového stupně podle: 
 doby dosažené praxe, 
 doby péče o dítě, 
 doby výkonu vojenské základní služby, 




Ředitel školy započte dobu praxe v plném rozsahu: 
 v plném rozsahu v oboru požadované práce: prací v oboru požadované práce se 
rozumí výkon práce, pro kterou jsou potřebné znalosti stejného nebo obdobného 
zaměření jako pro výkon požadované práce, 
 v plném rozsahu při výkonu vojenské základní služby nebo odpovídající délky 
civilní služby. 
 
Ředitel školy započte dobu praxe v plném rozsahu nejvýše však v celkovém rozsahu 6 
let při:  
 skutečném čerpání mateřské dovolené, 
 další mateřské dovolené nebo rodičovské dovolené, 
 trvalé péči o dítě nejvýše v rozsahu odpovídajícím délce mateřské dovolené, 
 osobní péči o osobu závislou na péči jiné osoby, je-li závislou osobou nezletilé 
dítě. 
Ředitel školy započte dobu praxe nejvýše dvou třetin: 
 jinou praxi, a to závislou na míře využitelnosti pro výkon požadované práce. 









Zaměstnanci, který nezískal započitatelnou praxi podle § 123 odst. 4 zákoníku práce, 
nebo získal započitatelnou praxi kratší než je doba, kterou mu měl zaměstnavatel 
odečíst, se o dobu, která mu nemohla být odečtena, prodlužuje doba stanovená pro 
postup do nejbližšího vyššího platového stupně. Jestliže zaměstnanec dosáhne 
v průběhu pracovního poměru vyššího vzdělání, než podle kterého mu byla naposledy 
určena započitatelná praxe, přičte mu zaměstnavatel dobu odpovídající dosaženému 
vzdělání, kterou mu odečetl. Platový tarif ve vyšším platovém stupni náleží zaměstnanci 
od prvého dne kalendářního měsíce, ve kterém dosáhl započitatelné praxe stanovené pro 
jednotlivé platové stupně v přílohách nařízení č. 564/2006 Sb., pro postup do nejvyššího 
platového stupně. 
 
Postup při zařazování nových zaměstnanců do platových tříd a platových stupňů 
 
Při uzavírání pracovní smlouvy s nově přijímaným zaměstnancem předloží tento řediteli 
školy doklady potvrzující dosažený stupeň, zaměření a obor vzdělání, dokumentující 
průběh předchozích zaměstnání včetně pracovního zařazení, popř. ředitelem 
odsouhlasené žádosti o poskytnutí výjimky z plnění kvalifikačních požadavků nebo o 
zápočet dob z jiné praxe. 
Na základě získaných údajů a v souladu s pravidly uvedenými v čl. 4 – 6 určí ředitel 
platovou třídu a platový stupeň včetně jim odpovídajícího platového tarifu. 
Zaměstnanec obdrží od zaměstnavatele potvrzení o dosažené platové třídě, o dosaženém 















3.3.2 Platový tarif 
 
Zaměstnanci přísluší platový tarif podle stupnice platových tarifů nařízení vlády č. 
564/2006 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě 
v platném znění nebo tarif určený zvláštním způsobem podle tohoto nařízení. 
Zvláštní způsob určení platového tarifu některým zaměstnancům 
- Zaměstnavatel může zaměstnanci určit platový tarif v rámci rozpětí platových 
tarifů stanovených pro nejnižší až nejvyšší platový stupeň příslušné platové 
třídy. Toto pravidlo lze použít u všech platových tříd. 
- U zaměstnanců zařazených do 2. Platové třídy dle § 6 odst. 1 nařízení vlády č. 
564/2006 Sb., v platném znění, je rozhodující postup do vyššího platového 
stupně délka praxe u zaměstnavatele podle následující tabulky: 
 
Tabulka č. 5. Platová třída č. 2 
Platová třída 2 
Platový stupeň Délka praxe u zaměstnavatele 
10 Do 1 roku 
11 Do 5 let 
12 Nad 5 let 
Zdroj (materiály poskytnuté Základní školou v Blansku) 
 
U zaměstnanců zařazených do 3. Platové třídy, dle § 6 odst. 1 č. 564/2006 Sb., je 
rozhodující pro postup do vyššího platového stupně celková délka praxe podle 
následující tabulky: 
 
Tabulka č. 6. Platová třída č. 3 
Platová třída 3 
Platový stupeň Počet let započitatelné praxe 
10 Do 5 let 
11 Do 10 let 
12 Nad 10 let 
Zdroj (materiály poskytnuté Základní školou v Blansku) 
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U zaměstnanců zařazených do 4. Platové třídy, dle § 6 odst. 1 č. 564/2006 Sb., je 
rozhodující pro postup do vyššího platového stupně celková délka praxe podle 
následující tabulky: 
 
Tabulka č. 7. Platová třída č. 4 
Platová třída 4 
Platový stupeň Počet let započitatelné praxe 
9 Do 1 roku 
10 Do 5 let 
11 Do 10 let 
12 Nad 10 let 
Zdroj (materiály poskytnuté Základní školou v Blansku) 
 
U zaměstnanců za řazených do 5. platové třídy, dle § 6 odst. 1 č. 564/2006 Sb., je 
rozhodující pro postup do vyššího platového stupně celková délka praxe podle 
následující tabulky: 
 
Tabulka č. 8. Platová třída č. 5 
Platová třída 5 
Platový stupeň Počet let započitatelné praxe 
9 Do 5 let 
10 Do 10 let 
11 Do 15 let 
12 Nad 15 let 











3.3.3 Příplatky  
 
Příplatek za vedení 
 
Příplatek za vedení se řídí § 124 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce v platném 
znění, dále jen ZP. Řediteli školy příplatek za vedení určuje zřizovatel. Příplatek za 
vedení přísluší také zástupci ředitele školy, který zastupuje ředitele školy v plném 
rozsahu jeho řídící činnosti po dobu delší než 4 týdny a zastupování není součástí jeho 
povinností vyplývajících z pracovní smlouvy, a to od prvého dne zastupování. 
Vedoucímu zaměstnanci školy přísluší také příplatek za vedení, a to podle stupně řízení 
a náročnosti řídící práce. Příplatek náleží vedoucím zaměstnancům, kterými jsou: 
 
 zástupce ředitele školy, který zastupuje ředitele v plném rozsahu je činnosti – 
21% z platového tarifu nejvyššího platového stupně v platové třídě, do které je 
vedoucí zaměstnanec zařazen, 
 zástupce ředitele školy – 16% platového tarifu nejvyššího platového stupně 
v platové třídě, do které je vedoucí zaměstnance zařazen, 
 vedoucí školní jídelny – 10% z platového tarifu nejvyššího platového stupně 
v platové třídě, do které je vedoucí zaměstnanec zařazen, 
 vedoucí kuchařka – 7% z platového tarifu nejvyššího platového stupně v platové 
třídě, do které je vedoucí zaměstnanec zařazen, 
 školník (vedoucí úseku úklidu) – 9% z platového tarifu nejvyššího platového 
stupně v platové třídě, do které je vedoucí zaměstnanec zařazen, 
 vedoucí vychovatelka školní družiny – 7% z platového tarifu nejvyššího 
platového stupně v platové třídě, do které je vedoucí zaměstnanec zařazen. 
 
Příplatek za noční práci 
Příplatek za noční práci se řídí § 125 ZP, v platném znění. Zaměstnanci přísluší za 







Příplatek za práci v sobotu a v neděli 
 
Výše uvedený příplatek se řídí § 126 ZP, v platném znění. Zaměstnanci přísluší za 
hodinu práce v sobotu nebo v neděli příplatek ve výši 25 % průměrného hodinového 
výdělku. 
 
3.3.4 Plat nebo náhradní volno za práci přesčas a za práci ve svátek 
Plat nebo náhradní volno za práci přesčas 
 
Plat nebo náhradní volno za práci přesčas se řídí § 127 ZP, v platném znění. Za hodinu 
práce přesčas přísluší zaměstnanci část platového tarifu, osobního a zvláštního příplatku 
připadající na 1 hodinu práce bez práce přesčas v kalendářním měsíci, ve kterém práci 
přesčas koná a příplatek ve výši 25 % průměrného hodinového výdělku. Jde-li o dny 
nepřetržitého odpočinku v týdnu, příplatek ve výši 50 % průměrného hodinového 
výdělku, pokud se zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodli na poskytnutí náhradního 
volna, se plat nekrátí. Neposkytne-li zaměstnavatel zaměstnanci náhradní volno v době 
3 po sobě jdoucích kalendářních měsíců po výkonu práce přesčas nebo v jinak 
dohodnuté době, přísluší zaměstnanci část platového tarifu, osobního a zvláštního 
příplatku a příplatek podle odst. 1. Zaměstnanci, kterému přísluší příplatek za vedení 
podle § 124, je plat stanoven s přihlédnutím k případné práci přesčas v rozsahu 150 
hodin v kalendářním roce. To neplatí o práci přesčas konané v noci, v den pracovního 
klidu nebo v době pracovní pohotovosti. V platu vedoucího zaměstnance, který je 
statutárním orgánem nebo vedoucím organizační složky, je vždy přihlédnuto k veškeré 
práci přesčas. 
 
Plat nebo náhradní volno za práci ve svátek 









3.3.5 Zvláštní a specializační příplatky 
Zvláštní příplatek 
 
Zvláštní příplatek se řídí § 129 ZP a § 8 nařízení vlády č. 564/2006 Sb., v platném 
znění. Ředitel školy určí zaměstnanci výši příplatku v rámci rozpětí stanoveného pro 
skupinu s pracovními podmínkami, ve kterých   zaměstnanec soustavně vykonává práci. 
První skupina: práce se zvýšenou   mírou neuropsychické zátěže: 400,- Kč až 1000,- Kč  
– přímá pedagogická činnost spojená s výkonem práce třídního učitele.  
 
Kritéria:  
Základní třídnické práce: 200,- Kč 
Navýšení za třídnické práce v 1. Ročníku: 200,- Kč 
Navýšení za třídnické práce v 6. Ročníku: 100,- Kč 
Zohlednění počtu žáků ve třídě: do 20 žáků: 300,- Kč, do 25 žáků: 375,- Kč a do 
30 žáků: 450,- Kč. 
 
Příplatek bude vyplácen pravidelně každý měsíc ve výplatních termínech. V případě 
pracovní neschopnosti, ošetřování člena rodiny, řádné dovolené, neplaceného volna, 
bude úměrně krácen podle počtu dní. 
 
Příplatek za přímou pedagogickou činnost nad stanovený rozsah 
 
Výše uvedený příplatek se řídí § 132 ZP a § 2 a 23 zákona č. 563/2004 Sb., o 
pedagogických pracovnících a nařízením vlády č. 75/2005 Sb., o stanovení rozsahu 
přímé vyučovací, přímé výchovné, přímé speciálně pedagogické a přímé pedagogicko – 










Specializační příplatek pedagogického pracovníka 
 
Specializační příplatek pedagogického pracovníka se řídí § 133 ZP, § 9 vyhláška č. 
317/2005 Sb., o dalším vzdělávání pedagogických pracovníků. Pedagogickému 
pracovníku, který vedle přímé pedagogické činnosti vykonává také specializované 
činnosti, k jejichž výkonu jsou nezbytné další kvalifikační předpoklady, se poskytuje 
příplatek ve výši: 1.000,- Kč. Specializační příplatek náleží pracovníkům, kteří splnili 
kvalifikační předpoklady podle § 9 vyhlášky č. 317/2005 Sb., o dalším vzdělávání 








Odměna se řídí § 134 ZP. Za úspěšné splnění mimořádného nebo zvlášť významného 
pracovního úkolu může ředitel školy poskytnout zaměstnanci odměnu. 
 
Odměna z dohod 
 
Odměny z dohod se řídí § 138 ZP. Výše odměny z dohody a podmínky pro její 
poskytování se sjednávají v dohodě o provedení práce nebo v dohodě o pracovní 
činnosti 
 
Odměna za pracovní pohotovost 
 
Odměny za pracovní pohotovost se řídí § 140 ZP. Za dobu pracovní pohotovosti přísluší 
zaměstnanci odměna nejméně ve výši 10% průměrného výdělku, není-li sjednáno 






3.3.7 Platový výměr 
 
Platový výměr se řídí § 136 ZP. Ředitel školy vydá zaměstnanci v den nástupu do práce 
písemný platový výměr. V platovém výměru jsou uvedeny údaje o platové třídě a 
platovém stupni, do nichž je zaměstnanec zařazen a o výši platového tarifu a ostatních 
pravidelně měsíčně poskytovaných složek platu a termínu a místu výplaty. Dojde-li ke 
změně výše některé složky platu uvedené v platovém výměru, je ředitel školy povinen 
tuto skutečnost zaměstnanci písemně oznámit včetně důvodů, a to nejpozději v den, kdy 
změna nabývá účinnosti. Pracovníkovi organizace, který je statutárním orgánem, vydá 
platový výměr zřizovatel. 
 
 




Výplata platu se řídí § 141 až 144 ZP. Pravidelný termín výplaty je 15. den v měsíci. 
Pokud tento den výplaty připadne na sobotu nebo neděli, či na den pracovního klidu, je 
termín výplaty posunut na poslední den pře tímto dnem. Plat je splatný v den, kdy došlo 
k odepsání částky z účtu u zaměstnavatele. 
Srážky z platu 
Srážky z platu se řídí § 145 až 150 ZP. Srážky mohou být provedeny jen: 
a) v případech stanovených zákonem č. 262/2006 Sb., zákoníku práce 
b) na základě dohody o srážkách ze mzdy § 327 ZP nebo k uspokojení závazků 
zaměstnance, 
c) k úhradě členských příspěvků zaměstnance, který je členem odborové 
organizace, bylo-li to sjednáno v kolektivní smlouvě nebo na základě písemné 
dohody mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací a souhlasí-li s tím 






Pořadí srážek ze mzdy: 
 
1. Zaměstnavatel je oprávněn srazit zaměstnanci: 
a) daň z příjmů fyzických osob ze závislé činnosti, 
b) pojistné na sociální zabezpečení a příspěvek na státní politiku zaměstnanosti a 
pojistné na všeobecné zdravotní pojištění, 
c) zálohu na mzdu nebo plat, kterou je zaměstnanec povinen vrátit proto, že nebyly 
splněny podmínky pro přiznání této mzdy nebo platu, 
d) nevyúčtovanou zálohu na cestovní náhrady, popřípadě jiné nevyúčtované zálohy 
poskytnuté zaměstnanci k plnění jeho pracovních úkolů, 
e) náhradu mzdy nebo platu za dovolenou, na niž zaměstnanec ztratil právo nebo 
na niž mu právo nevzniklo a náhradu mzdy nebo platu § 192, na niž zaměstnanci 
právo nevzniklo. 
2. Výkon rozhodnutí nařízených soudem, soudním exekutorem, správcem daně, 
orgánem správního úřadu, jiné státního orgánu nebo orgánu územního 
samosprávného celku. 
 
3.3.9 Průměrný a pravděpodobný výdělek 
Průměrný výdělek pro pracovně právní účely se zjišťuje z hrubého platu zúčtovaného 
zaměstnanci k výplatě v rozhodném období. Rozhodným obdobím je předcházející 
kalendářní čtvrtletí. Zjišťuje se k prvnímu dni následujícího měsíce. Při vzniku 
zaměstnání v průběhu kalendářního čtvrtletí je rozhodným obdobím doba od vzniku 
zaměstnání do konce kalendářního čtvrtletí. 
Jestliže zaměstnanec v rozhodném období neodpracoval alespoň 21 dnů, používá se 
místo průměrného výdělku pravděpodobný výdělek. 
Pravděpodobný výdělek se zjistí z hrubého platu, kterého zaměstnanec dosáhl od 
počátku rozhodného období, popřípadě z platu, kterého by zřejmě dosáhl. Přitom se 
přihlédne k obvyklé výši jednotlivých složek platu zaměstnance nebo k platu 
zaměstnanců vykonávajících stejnou práci nebo práci stejné hodnoty. 
Jestliže je průměrný výdělek nižší než minimální mzda, na kterou by zaměstnanci 
vzniklo právo v kalendářním měsíci, zvýší se průměrný výdělek na výši odpovídající 




Platové třídy a tabulky pedagogů platné pro rok 2015 
 
Tabulka č. 9. Platová tabulka č. 1 (v Kč) 
Stupeň Praxe Platové třídy 
  4 5 6 7 8 
1 Do 6 let 9890 10720 11600 12580 16100 
2 Do 12 let 10670 11550 12530 13560 16750 
3 Do 19 let 11440 12420 13460 14650 17600 
4 Do 27 let 12370 13410 14550 15740 18600 
5 Nad 27 let 13300 14440 15630 16980 19700 
Zdroj: (materiály poskytnuté Základní školou v Blansku) 
 
 
Tabulka č. 10. Platová tabulka č. 2 (v Kč) 
Stupeň Praxe Platové třídy 
  9 10 11 12 13 14 
1 Do 6 let 20200 20350 20650 21000 21450 22200 
2 Do 12 let 20500 20730 21050 21700 22350 23630 
3 Do 19 let 20980 21250 21680 22800 23980 25600 
4 Do 27 let 21630 22080 22630 24280 26030 28230 
5 Nad 27 let 22550 23100 23900 26350 28500 31250 




























3.4 Příspěvky organizace 
 
Zásady čerpání FKSP (podle vyhlášky MF č. 114/2002 Sb. O FKSP ve znění pozdějších 
předpisů 
1. Příspěvek zaměstnancům v pracovním poměru, kteří se stravují ve školní jídelně 
na jeden odebraný oběd ve vlastním zařízení (§7). 
8,- Kč 
 
2. Příspěvek na dovolenou, včetně rehabilitace, všechny typy rekreací a zájezdy 
(§8): 
a) dětská (zimní nebo letní, které nejsou součástí výuky a nejsou spojeny se 
vzděláváním) – příspěvek na dítě do 15 let (1x za rok) 
800,-Kč 
b) pro dospělé – zaměstnanec v pracovním poměru (1x za rok) 
1.000,- Kč 
 
3. Příspěvek na kulturní akce, sportovní akce, na vstupenky a poplatky a na dopravu 




4. Dary (§14) 
 
a) za mimořádnou aktivitu ve prospěch zaměstnavatele nebo společnosti, péči o 
zaměstnance a jejich rodinné příslušníky (maximálně 1x za rok) 
2000,- Kč 
 
b) při životním jubileu 50 let 
2000,- Kč 
 









6. Sociální výpomoc (§11) – dle rozpočtu 
 









Pro lepší pohled na stávající systém hodnocení a odměňování zaměstnanců Základní 
školy Blansko, Erbenova 13, byla vytvořena anketa, která byla rozdána jednotlivým 
zaměstnancům Základní školy.  
Anketa se skládá z devíti základních otázek, které jsou rozděleny do čtyř okruhů. První 
okruh se vztahuje svými otázkami k systému hodnocení a odměňování, druhý okruh k 
motivaci, třetí okruh otázek se zabývá zaměstnaneckými výhodami a poslední čtvrtý 
okruh se týká pracovních vztahů a podmínek na pracovišti. Zakroužkovat bylo vždy 
možné jen jednu odpověď. U stupnice 1 až 4 znamená číslo 1 nejméně a číslo 4 nejvíce. 
Ankety se zúčastnilo celkem 18 zaměstnanců. Níže jsou uvedeny zpracované výsledky. 
























3.5.1 Zpracování ankety 
 
Výsledky jsou pro lepší přehled zaznamenány do grafů.  
 
I. Systém hodnocení a odměňování 
 




Graf č. 3. Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
Na tuto otázku odpověděla většina zaměstnanců, že je spíše spokojená. Odpovědi se liší 
pouze u zaměstnanců nad 55 let, kteří jsou spokojeni maximálně. Myslím si, že je to 
způsobeno tím, že jsou zaměstnanci hodnoceni z velké části podle počtu odpracovaných 




































Graf č. 4. Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
 
Většina zaměstnanců si myslí, že jim je systém spíše srozumitelný. Opět pouze u 
zaměstnanců nad 55 let odpověděla většina, že jim je systém hodnocení plně 



























18 - 34 let
Zaměstnanci









3. Domnívám se, že mé mzdové hodnocení odpovídá náročnosti práce a mým 




Graf č. 5. Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
 
U této otázky většina zaměstnanců odpověděla, že spíše odpovídá. Rozdíly 
v odpovědích jsou opět patrné, pokud se podíváme na věkovou strukturu dotazovaných. 
Zatímco zaměstnanci od 18 – 54 let odpovídali kromě toho, že spíše odpovídá také, že 
spíše neodpovídá, zaměstnanci nad 55 let se domnívají, že mzdové hodnocení spíše 
odpovídá nebo maximálně odpovídá. Stejně jako u první otázky, jsem toho názoru, že je 
to způsobeno tím, že jsou pracovníci hodnoceni hlavně podle počtu odpracovaných let, 













































Graf č. 6. Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
 
Na tuto otázku odpověděla většina zaměstnanců, že NE a to bez rozdílu věku. Myslím 
si, že je správné, aby byli zaměstnanci motivováni i jinými způsoby než pouze mzdou a 










































III. Zaměstnanecké výhody 
 




Graf č. 7. Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
 
Nejvíce zaměstnanců dává přednost stravenkám nebo penzijnímu připojištění a asi 
třetina dotazovaných upřednostňuje příspěvek na kurzy a školení. Přičemž je patrné, že 
ke kurzům a školením se nejvíce přiklánějí mladší zaměstnanci, kteří nemají takovou 

































2. Chtěl/a byste mít možnost vybrat si z určité nabídky zaměstnaneckých 




Graf č. 8. Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
 
Většina dotazovaných zaměstnanců by chtěla mít možnost výběru zaměstnanecké 
výhody a to bez rozdílu věku. Je to logické, vyplývá to z předchozího dotazu, kde se 
zaměstnanci rozdělují na ty, kteří upřednostňují výhodu ve formě stravenek, penzijního 











































IV. Pracovní vztahy a podmínky 
 




Graf č. 9. Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
 
S podmínkami na pracovišti je spíše spokojena většina zaměstnanců. Zatímco 
z dotazovaných nikdo neodpověděl, že by nebyl vůbec spokojen, hodně zaměstnanců 
bylo i maximálně spokojeno, což je jistě velice pozitivní a svědčí to o dobrých 













































Graf č. 10. Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
 
S komunikací se svými spolupracovníky je většina spíše spokojena. Opět nikdo 
neodpověděl, že by byl spíše nespokojen nebo vůbec spokojen. Z toho je patrné, že na 

















































Graf č. 11. Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
U poslední otázky se většina zaměstnanců také domnívá, že je spíše spokojena, ale jsou 
i tací, kteří jsou spíše nespokojeni. Jedná se však pouze o malé procento, a proto si 














































4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
 
 
4.1 Návrhy změn stávajícího sytému hodnocení a odměňování 
 
 
 Dle vlastního pozorování a hodnocení stávajícího systému hodnocení a odměňování 
zaměstnanců na Základní škole v Blansku, Erbenova 13, si dovoluji konstatovat, že 
systém má mnoho nedostatků. Hodnocení na Základní škole v pravidelných intervalech 
prakticky neprobíhá, mzda je dána pouze tarifními tabulkami a nikoli i pobídkovými 
složkami. Výše platu je z velké části závislá na počtu odpracovaných let zaměstnance, 
místo aby se měnila v závislosti na výkonech a výsledcích jednotlivých zaměstnanců.  
Dle mého názoru je největší problém v samotné tarifní soustavě. Ta je tvořena mnoha 
třídami a stupni, ale jelikož je většina pedagogických zaměstnanců vysokoškolsky 
vzdělaná, třídy jednotlivých zaměstnanců se příliš neliší. Vetší rozdíly jsou v platových 
stupních. Ty náleží zaměstnanci podle počtu odpracovaných let. Pokud by měl být 
systém hodnocení a odměňování co nejvíce spravedlivý, měly by se tyto platební stupně 
zrušit nebo alespoň zúžit. To však není v kompetenci ředitelů školy a musel by se 
nejdříve změnit zákon č.262/2006 Sb., zákoník práce v platném znění. 
Pokud bych měla navrhnout změnu stávajícího systému hodnocení a odměňování, 
nejprve bych rozdělila zaměstnance Základní školy Blansko, Erbenova 13 na 
pedagogické zaměstnance a provozní zaměstnance (kuchařky, uklízečky, školník.) A to 




Většina zaměstnanců školy je tvořena pedagogickými pracovníky, těmi jsou učitelé a 
vychovatelé. Další skupinu představují provozní zaměstnanci. Těmi jsou školník, 
uklízečky, kuchařky a administrativní pracovnice. Pedagogických pracovníků je celkem 
29. Z toho je 24 učitelů včetně zástupkyň ředitelky a samotné ředitelky školy a 5 






Dále pro spravedlivější odměňování navrhuji pravidelné hodnocení zaměstnanců. 
Zaměstnanci by se hodnotili 1x ročně a to na základě hodnotícího listu. Hodnocení bude 
probíhat vždy na konci školního roku.  
Hodnotící list bude vyplňovat vedoucí pracovník, v případě hodnocení pedagogických 
pracovníků ředitelka školy a v případě provozních zaměstnanců zástupkyně ředitelky 
pro 2.stupneň, která má běžně tyto zaměstnance na starosti.  
 
Všichni zaměstnanci se musí nejprve s novým systémem hodnocení seznámit, aby 
věděli, za co mohou body získat, jaký největší počet bodů mohou dosáhnout a co pro ně 
z pravidelného hodnocení bude vyplývat. Před zavedením pravidelného hodnocení, by 
měly být všem zaměstnancům vysvětleny jednotlivá kritéria a to nejlépe hned na 
začátku školního roku. 
 
Pravidelné hodnocení by mělo přinést hlavně větší motivaci pro jednotlivé zaměstnance, 
jelikož na základě jeho výsledků, bude zaměstnanci náležet odměna a to ve výši, podle 
dosaženého celkového výsledku.  
 
Hodnocení obou skupin zaměstnanců by se lišilo některými kritérii a jejich celkovým 
počtem. Zatímco u pedagogických pracovníků by bylo v hodnotícím listu devět kritérií 
u provozních zaměstnanců sedm. Otázky by se hodnotily v obou skupinách v rozmezí      
od 1 bodu po 4 body, kde jeden bod je nejméně a 4 body nejvíce.  Největší počet bodů u 
pedagogických pracovníků by tak bylo 36 a minimum 9 bodů a u provozních 














4.2 Hodnotící list pro pedagogické zaměstnance 
 
Tabulka č. 11. Hodnotící list pro pedagogické zaměstnance  
HODNOCENÍ ZAMĚSTANCE 
Titul, jméno a příjmení zaměstnance: 
Pracovní zařazení: 




4 3 2 1 
Úroveň znalostí a dovedností 
    
Důslednost, spolehlivost 
    
Organizační schopnosti 
    
Aktivita, nápaditost 
    
Ochota a schopnost pomoci 
v mimořádných situacích 
    
Vzdělávání se (kurzy, 
školení…) 
    
Dodržování směrnic, právní 
legislativy, nařízení 
    
Komunikace se spolupracovníky 
    
Autorita u žáků, udržení si 
pozornosti při výuce 
    
CELKEM 
 
Podpis hodnotícího:                                                  Podpis ředitele školy: 




Zpětná vazba pro pedagogické zaměstnance a jejich vedení 
 
Jelikož je důležitá také zpětná vazba, navrhuji menší anketu, která je určená pro rodiče a 
jejich děti (žáky základní školy). Učitel by anketu rozdal všem rodičům vždy při 
poslední třídní schůzce a ti by jí poté doma s dítětem anonymně vyplnili. Vyplněnou 
anketu by pak odevzdali, ideálně do schránky nebo boxu, který by byl pořízen právě pro 
tyto účely. Anketa by se lišila pouze jmény vyučujících, podle toho, kdo by žáka 
v aktuálním školním roce vyučoval. U žáků prvního stupně by se jednalo o jednoho až 
dva učitele, ale u žáků druhého stupně by byl počet vyučujících samozřejmě větší. 
Anketa obsahuje dvě nejdůležitější otázky, které jsou hodnoceny od 1 do 4 bodů, 
přičemž 4 body jsou maximum a 1 bod minimum. Tato anketa by byla pouze 
informativní a sloužila by jako zpětná vazba, jak pro jednotlivé vyučující, tak pro 
vedení školy.  
Anketa by vypadla následovně: 
 
Tabulka č. 12. Anketa – spokojenost s vyučujícím 
Anketa – spokojenost s vyučujícím 
Titul, jméno a příjmení vyučujícího: 
 
Kritérium Body 
4 3 2 1 
Komunikace s rodiči     
Srozumitelnost výkladu při 
výuce 
    
Celkem bodů     
Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
Vysvětlení: 







4.3 Hodnotící listy pro provozní zaměstnance 
 
Tabulka č. 13. Hodnotící list pro provozní zaměstnance 
HODNOCENÍ ZAMĚSTANCE 
Titul, jméno a příjmení zaměstnance: 
Pracovní zařazení: 





4 3 2 1 
Úroveň odvedené práce 
    
Důslednost, spolehlivost 
    
Organizační schopnosti 
    
Aktivita, nápaditost 
    
Ochota a schopnost 
pomoci při mimořádných 
situacích 
    
Dodržování směrnic, 
právní legislativy a 
nařízení 
    
Komunikace se 
spolupracovníky 
    
Celkem 
 
Podpis hodnoceného:                                             Podpis vedoucího nebo ředitele: 
 




Zpětná vazba pro provozní zaměstnance a jejich vedení 
 
Navrhuji, aby anketu se spokojeností s provedenou prací provozních zaměstnanců, 
vyplňovali samotní vyučující, tedy pedagogičtí pracovníci. V praxi to bude znamenat, 
že vždy 1x za rok vyplní vyučující anonymní anketu, jak jsou spokojeni s úklidem, 
údržbou a jídelnou na škole. Na rozdíl od hodnocení jednotlivých vyučujících, by se 
tady hodnotil celý úsek, tedy školní jídelna, údržba a úklid, jelikož by se dalo těžko 
hodnotit, kdo konkrétně zanedbal například úklid v 1. patře apod. To už by si musel 
zhodnotit každý jednotlivý vedoucí daného úseku sám. Opět by anketa sloužila pouze 
pro informace a jako zpětná vazba pro provozní zaměstnance a jejich vedoucí. 
 
Anketa pro údržbu: 
 
Tabulka č. 14. Anketa – spokojenost s údržbou 
Anketa – spokojenost s údržbou 
 
Kritérium Body 
4 3 2 1 
Pokud nastane mimořádná 
situace, např. nějaká porucha 
nebo se něco rozbije, je oprava 
provedena obratem?  
    
Spolehlivost, preciznost práce     
Celkem     











Anketa pro úklid: 
 
Tabulka č. 15. Anketa – spokojenost s úklidem 
Anketa – spokojenost s úklidem 
 
Kritérium Body 
4 3 2 1 
Pokud nastane mimořádná 
situace, je potřeba něco akutně 
uklidit apod. Je úklid proveden 
obratem? 
    
Spolehlivost, preciznost práce     
Celkem     
Zdroj: (vlastní zpracování) 
 
Anketa pro jídelnu: 
 
Tabulka č. 16. Anketa – spokojenost s jídelnou 
Anketa – spokojenost s jídelnou 
 
Kritérium Body 
4 3 2 1 
Úroveň stravování     
Kvalita stravování     
Celkem     










4.4 Vyhodnocování hodnotících listů a následné odměňování 
 
4.4.1 Finanční prostředky na odměny zaměstnanců 
 
Jelikož Základní škola Blansko, Erbenova 13, nemá peněžní prostředky na pobídkovou 
část mzdy, bude nutné nalézt nějaký další zdroj financování. Základní škola již 
pronajímá svoji tělocvičnu a hřiště a z výnosu financuje sportovní potřeby pro žáky. 
Nabízí se tedy ještě jedna možnost a tou je pronájem učeben.  Mnoho základních i 
středních škol v České republice nabízí běžně své prostory k pronájmu. Ve všední dny 
v odpoledních hodinách a ve dnech volna po celý den.  
Navrhuji, aby škola nabídla své učebny k pronájmu soukromému subjektu a z výtěžku 
financovala odměny svým zaměstnancům.  
 
Porovnání cen pronájmu učeben a kanceláří v České republice 
 
Pro lepší odhad ceny za pronájem učebny, jsou níže uvedeny vybrané inzeráty: 
 
 pronájem kanceláře v Blansku: 6.700,- Kč/měsíčně, 
 
 pronájem učeben na Střední škole podnikatelské a vyšší odborné škole ve Zlíně: 
o učebna: 200Kč/hodina, počítačová učebna: 250,- Kč/hodina 
 
 pronájem učeben na Obchodní akademii v Hradci Králové 
o učebna 95,- Kč/ hodina 
 
 pronájem učeben na Základní škole v Humpolci, okres Pelhřimov 
o učebna – 100Kč/hodina 
 
 Pronájem učeben na Základní škole v Praze 3 






Navrhuji, aby vedení školy začalo hledat zájemce o podobný pronájem. Ve všední dny 
by mohla své učebny pronajímat např. od 16 hodin do 21 hodin a ve dnech volna a o 
prázdninách by bylo možné učebny pronajímat po celý den.  
Cena za hodinu pronájmu by se odvíjela od toho, na jak dlouho by nájemce uzavřel se 
školou smlouvu a kolik učeben by si pronajal. Samozřejmě s delší dobou pronájmu a 
větším počtem učeben by se cena za hodinu pronájmu snižovala.  
 
Jelikož město Blansko patří mezi menší města v České republice a o pronájem nebude 
tak velký zájem jako například v Praze nebo Brně, navrhovala bych nabízet hodinu 
pronájmu běžné učebny v částce 100 Kč a hodinu pronájmu v učebně počítačové 
v částce 150 Kč. Ve dnech volna, kdy by bylo možné pronajímat učebny již od 7 hodin, 
by byla zvýhodněna částka celodenní a to 1.000,- Kč/den pro běžnou učebnu                 
a 1.500,- Kč/den pro počítačovou učebnu. 
 
Výše výnosu z takovéhoto pronájmu pak bude záležet na tom, o kolik hodin (dnů) a o 
kolik učeben bude zájem.  
 
Výnos z pronájmu běžné učebny za rok při jejím plném využití: 
Výpočet pro rok 2016: 
Počet sobot a neděl: 105 
Počet všedních dnů: 196 
Počet všedních dnů vycházejících na svátky a prázdniny: 65 
 
Všední den (od 16 do 21 hodin): 5 hodin x 100 Kč = 500,- Kč * 196 dnů = 98.000,- Kč 
Den volna: 170 hodin * 1.000 Kč =170.000,- Kč 
 
Celkový výnos z pronájmu jedné běžné učebny za rok 2016 při jejím maximálním 









Výnos z pronájmu počítačové učebny při jejím plném využití za rok: 
Výpočet pro rok 2016: 
Počet sobot a neděl: 105 
Počet všedních dnů: 196 
Počet všedních dnů vycházejících na svátky a prázdniny: 65 
 
Všední den (od 16 do 21 hodin): 5hodin * 150 Kč = 750,- Kč * 196 dnů = 147.000,- Kč 
Den volna: 170 hodin * 1.500,- Kč = 255.000,- Kč 
 
Celkový výnos z pronájmu jedné počítačové učebny za rok 2016 při jejím 
maximálním využití je: 402.000,- Kč. 
 
Výše uvedené výpočty jsou pouze orientační. Bude záležet hlavně na tom, kolik hodin 
nebo dnů bude učebna v roce pronajímána a o kolik takových učeben by byl zájem. Je 
ale zřejmé, že takovýto pronájem, přinese škole nemalé finanční prostředky do jejího 
rozpočtu. Je samozřejmě nutné brát v potaz také náklady spojené s pronájmem, jako 
jsou náklady na energii, vodu, topení, mzdové náklady na zaměstnance, kteří budou mít 
na starosti zajištění chodu budovy v době prázdnin, svátků a ve večerních hodinách a 
dále náklady na daň z příjmu.  
Je velice pravděpodobné, že se částky za pronájem budou každý rok měnit, a to na 
základě poptávky o něj. Ale i přesto se domnívám, že by výsledný výnos za rok 
pronájmu, značně pomohl škole při odměňování svých zaměstnanců.  
Odměny, které by Základní škola v Blansku rozdělovala dle výsledků z hodnotících 
listů, by se tedy nejspíše každý rok měnily v závislosti na výši výnosu z pronájmu 
učeben.  
V níže uvedené tabulce jsou popsány v % odměny, které by náležely zaměstnanci podle 










4.4.2 Praktický příklad 
 
V praxi je velice pravděpodobné, že se škole učebny každou volnou chvíli pronajmout 
nepodaří. Proto budu v tomto případě počítat s výnosem poněkud nižším, ale dle mého 
názoru reálnějším a to ve výši: 200.000,- Kč za rok.   
Při výnosu 200.000,- Kč a při 40 zaměstnancích vychází odměna na jednoho 
zaměstnance na 5.000,- Kč. Zaměstnanec, který dosáhne počtu bodů uvedených v první 
skupině, bude mít nárok na plnou odměnu,                 tedy 5.000,- Kč. Zaměstnanec, 
nacházející se v druhé skupině, by měl již nárok pouze na 75% z odměny, tedy na 
3.750,- Kč a zaměstnanec, který by byl ve třetí skupině, by měl nárok jen na 50% 
z odměny, a to na 2.500,- Kč. Zaměstnanci, nacházející se v poslední čtvrté skupině, 
nebudou mít nárok na žádnou odměnu, předpokládám však, že takovéhoto špatného 
hodnocení zaměstnanec dosáhne jen výjimečně.  
Jelikož ne všichni zaměstnanci dosáhnou na 100% odměnu, zbylé peněžní prostředky 
by pak mohly sloužit např. na mimořádné odměny nebo by se o ně navýšily odměny 
další. 
 
4.4.3 Vyhodnocení hodnotících listů 
 
Níže uvedené tabulky obsahují 4 skupiny podle dosažených bodů v hodnotícím listu a 




Tabulka č. 17.  Nárok na odměnu pro pedagogické zaměstnance 
Skupina Dosažené body celkem Nárok na odměnu 
1. 36-33 100% odměny 
2. 32-29 75% odměny 
3. 28-25 50% odměny 
4. 25 a méně 0 odměny 







Tabulka č. 18. Nárok na odměnu pro provozní zaměstnance 
Skupina Dosažené body celkem Nárok na odměnu 
1. 28-25 100% odměny 
2. 25-21 75% odměny 
3. 21-18 50% odměny 
4. 18 a méně 0 odměn 



























5 PŘÍNOSY A NÁKLADY NAVRHOVANÝCH ZMĚN 
  
V této části diplomové práce jsou uvedeny přínosy, které plynou z navrhovaných změn 
pro zaměstnance Základní školy v Blansku, a zároveň je zde uvedeno, jaké náklady 
vzniknou se zavedením nového systému hodnocení a odměňování. 
 
 
5.1 Přínosy navrhovaných změn 
 
 
Největší přínosy navrhovaných změn: 
 
 Větší motivace zaměstnanců 
 
Pravidelné roční hodnocení zaměstnanců povede ke zvýšení motivace jednotlivých 
zaměstnanců. Zaměstnanci budou přesně vědět za co a jak jsou hodnoceni a zároveň 
budou mít zpětnou vazbu pro svůj pracovní výkon. 
 
 
 Spokojenost zaměstnanců 
 
Spokojenost zaměstnanců se zvýší na základě lepší komunikace s vedením, s větší 
motivací a se zavedením pravidelného hodnocení a odměňování.  
 
 
 Zlepšení komunikace mezi zaměstnanci a vedením 
 
Zaměstnanci budou přicházet s vedením častěji do kontaktu, budou společně probírat 







 spokojenost vedení 
 
Spokojenost vedení je z velké části závislé na spokojenosti zaměstnanců, tedy pokud 
budou spokojeni zaměstnanci, mělo by být spokojené i vedení. Na základě hodnotících 
listů a anket bude mít vedení školy k dispozici poměrně přesné hodnocení svých 




 Více finančních prostředků do rozpočtu školy 
 
Díky zavedení pronájmu učeben, se zvýší celkový rozpočet školy. 
 
 
 Zvýšení efektivity a produktivity práce zaměstnanců, 
 
Produktivita zaměstnanců poroste na základě lepší komunikace s vedením, zavedením 
odměn a hlavně jejich větší motivovaností. 
 
 
 Zpětná vazba pro zaměstnance  
 
Na základě zavedení pravidelného hodnocení a ankety, budou mít zaměstnanci zpětnou 













5.2 Náklady s navrhovanými změnami 
 
U nákladů na zavedení pravidelného hodnocení zaměstnanců, se jedná pouze o náklady 
administrativní. Tyto náklady se skládají převážně z nákladů na kancelářský papír, 
cartridge do tiskáren, psací potřeby a další. Předpokládané administrativní náklady jsou 
ve výši: 5.000 Kč ročně.  
Náklady spojené s každoroční anketou, kde hodnotí rodiče a žáci své vyučující se jedná 
hlavně o náklady na pořízení schránky nebo nějakého uzamykatelného kastlíku, do 
kterého by vyplněné ankety rodiče mohli vhazovat, dále o náklady administrativní, tedy 
na kancelářský papír, cartridge do tiskáren a psací potřeby. Předpokládané náklady jsou 
ve výši: 6.000,- Kč, přičemž náklady na schránku (ve výši cca 1.000,- Kč) by byly 
pouze jednorázové, další roky by se již neopakovaly. 
Náklady spojené s odměňování zaměstnanců, by závisely na počtu dní pronájmu učebny 
a počtu pronajímaných učeben. Jednalo by se hlavně o náklady na provoz učeben, tedy 
náklady na elektřinu, vodu, topení, běžnou údržbu aj. Dále o náklady mzdové, a to 
náklady na zaměstnance, kteří by měli provoz budovy v době víkendů, svátků, prázdnin 
a ve večerních hodinách na starosti. Jednalo by se především o uklízečku a o někoho, 
kdo by školu otevřel a po skončení pronájmu zabezpečil a zavřel. Poslední náklady by 
byly daňové, tedy náklady na daň z příjmů, kterou by škola musela uhradit ze získaných 
















5.2.1 Rozdělení nákladů 
 
Náklady se zavedením pravidelného hodnocení zaměstnanců: 
 
 administrativní: kancelářská papír, cartridge do tiskáren, psací potřeby aj. 
 
 
Náklady se zavedením anket: 
 
 náklady na pořízení uzamykatelné schránky, do které by mohli rodiče anonymně 
vhazovat vyplněné ankety 
 
 administrativní: kancelářský papír, cartridge do tiskáren, psací potřeby aj. 
 
 
Náklady se zavedením pronájmu: 
 
 provozní: energie, topení, voda, údržba aj. 
 
 mzdové: náklady na zaměstnance, kteří budou mít provoz budovy na starosti 
 















5.2.2 Celkové zhodnocení nákladů spojených se zavedenými změnami 
 
Při celkovém zhodnocení nákladů, souvisejících s navrhovanými změnami, se 
domnívám, že vzniklé náklady školu moc finančně nezatíží. Všechny tyto náklady by 
škola platila z finančních prostředků, které by získala právě navrhovaným pronájmem 
učeben.  
 
Celkové náklady na hodnotící listy a ankety: 11.000,- Kč za rok.  




























Hlavním cílem této práce bylo navržení změn u stávajícího systému hodnocení a 
odměňování zaměstnanců na Základní škole v Blansku, Erbenova 13, tak aby byl 
systém co nejvíce spravedlivý, objektivní a také motivující. 
V první části této diplomové práce jsem se věnovala teoretickým poznatkům, kde jsem 
se snažila co nejvíce zjistit o hodnocení a odměňování zaměstnanců a o jejich 
motivování.  
Druhá část se pak zabývala samotnou analýzou současného stavu. Byla 
charakterizována Základní škola v Blansku a dále bylo zjištěno, na jaké úrovni je její 
systém hodnocení a odměňování zaměstnanců. Následovala anketa, kde bylo především 
zjištěno, jak jsou zaměstnanci se stávajícím systémem hodnocení a odměňování 
spokojeni. Z výsledků ankety bylo zjištěno mnoho zajímavých informací, které pak 
sloužily k návrhům změn stávajícího systému hodnocení a odměňování.   
Třetí část se již zabývá vlastními návrhy na změnu systému hodnocení a odměňování. 
Nejprve došlo k rozdělení zaměstnanců na zaměstnance pedagogické a provozní a poté 
bylo zavedeno jejich pravidelné hodnocení na základě hodnotících listů.  
Aby zaměstnanci a vedení dostávali také zpětnou vazbu, byly zavedeny ankety, kde 
hodnotí jednotlivé pedagogické zaměstnance přímo rodiče a žáci a provozní 
zaměstnance jejich nadřízení.  
V poslední části této práce jsou zhodnoceny jednotlivé přínosy pro zaměstnance a 
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 Příloha č. 3: Anketa 
 
Dobrý den. Jmenuji se Kateřina Kremličková a studuji závěrečný ročník na VUT 
v Brně, Fakultě podnikatelské, obor Řízení a ekonomika podniku. Tímto bych Vás ráda 
poprosila o vyplnění krátké ankety.  Anketa je anonymní a bude sloužit pouze pro účely 
mé diplomové práce, která se týká odměňování a hodnocení zaměstnanců. 
 
Děkuji Vám za Váš čas, který vyplňování věnujete. 
U odpovědí 1 – 4 číslo 1 znamená minimálně, 2 spíše ne, 3 spíše ano a 4 maximálně. 
 
I. SYSTÉM HODNOCENÍ A ODMĚŇOVÁNÍ 
 
1. Jsem spokojen (a) se systémem hodnocení a odměňování na mém pracovišti: 
Zakroužkujte jen jednu z možností. 
1  (nejsem vůbec spokojen/a) 
2  
3 
4  (maximálně spokojen/a) 
 
2. Je mi srozumitelný současný systém hodnocení: 




4 (plně mu rozumím) 
 
3. Domnívám se, že mé mzdové hodnocení odpovídá náročnosti práce a mým 
schopnostem a znalostem: 
Zakroužkujte jen jednu z možností. 
1          (vůbec neodpovídá)  
2 
3 







1. Je pro mne mzda jediným kritériem odměny za práci?  
Zakroužkujte jen jednu z možností. 
 
 ANO 
 NE (prosím, napište, co Vás jiného motivuje, např. pochvala, odměny atd.) 
……………………………………………………………………………………. 
 
 III. ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY 
 
1. Jakou zaměstnaneckou výhodu byste přivítal (a)? 
Zakroužkujte jen jednu z možností. 
 
 STRAVENKY 
 PENZIJNÍ PŘIPOJIŠTĚNÍ 
 PŘÍSPĚVEK NA REKREACI 
 KURZY, ŠKOLENÍ 
 JINÉ (prosím, napište jakou)…………………………………………………… 
 
2. Chtěl (a) byste mít možnost, vybrat si z určité nabídky zaměstnaneckých výhod, 
která by Vám nejvíce vyhovovala? 
Zakroužkujte jen jednu z možností. 
 
 ANO 
 SPÍŠE ANO 
 SPÍŠE NE 
 NE 
 
IV. PRACOVNÍ VZTAHY A PODMÍNKY 
 
1. Jsem spokojen (a) s pracovními podmínkami na mém pracovišti: 
Zakroužkujte jen jednu z možností. 





2. Jsem spokojen (a) se vzájemnou komunikací s ostatními spolupracovníky: 
Zakroužkujte jen jednu z možností. 
1  (nejsem vůbec spokojen/a) 
2 
3 
4 (maximálně spokojen/a) 
 
3. Jsem spokojen (a) s komunikací s nadřízenými: 
Zakroužkujte jen jednu z možností. 
1 (nejsem vůbec spokojen/a) 
2 
3 
4 (maximálně spokojen/a) 
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